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Resumen

La tesis titulada “Motivacion intrinseca y compromiso organizacional en los trabajadores
de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020” tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

El estudio se enmarc6 metodoldégicamente dentro del enfoque cuantitativo,
caracterizada por ser de tipo de investigacion basica, con un disefio de investigacion
no experimental, tranversal correlacional. La poblacién se constituyd por 25
trabajadores de la empresa en estudio, la muestra fue de caracter censal. La técnica
empleada fue la encuesta, se hizo uso de dos cuestionarios validados y confiabilizados

para la obtencion de la informacion requerida.

Los resultados finales demuestran que existe relacion positiva entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

Palabras clave: motivacion, compromiso, continuidad, afectivo, normativo.
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Abstract

The following thesis entitled “Intrinsic motivation and organizational commitment in
employees of the industrial services company Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020”
had the aim to find the connection between the intrinsic motivation and the
organizational commitment in employees of the industrial services company Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

The study was done under the quantitative approach, characterized by being a
basic investigation type, with a cross-correlational, non experimental investigation
design. The sample consisted of 25 employees from the studied company, the sample
had a census nature. The technique used was the poll, two valid questionnaires were

used, validated and trusted to obtain the requested information.
The final results show that there is a positive connection between the intrinsic
motivation and the organizational commitment in employees of the industrial services

company Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

Keywords: motivation, commitment, continuity, affective, normative
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, el ambito organizacional latinoamericano es concebido como un
sistema abierto que se encuentra expuesto a diversos factores que inciden dentro y
fuera del entorno donde se desenvuelve, mas aun cuando el contexto en el que se
desarrolla tiene una alta complejidad en los aspectos politico y socioecondémico. Por lo
mencionado, ha sido estudiado desde diversas perspectivas, centrandose sobretodo
en analizar prioritariamente los recursos humanos, para determinar si el nivel de
rentabilidad de una empresa se relaciona con la eficiencia en el desempefio del
personal. De esa manera surge la necesidad de estudiar a la motivacion intrinseca y
al compromiso organizacional como factores fundamentales en el ambito de los

recursos humanos.

En el Perq, los estudios en el ambito de la administracion no son ajenos a
analizar los diversos atributos que surgen en las organizaciones, tales como su
estructura, la planeacion organizacional, asi como el comportamiento de los
trabajadores que impactan en la eficiencia de la gestion y los resultados que surjan en
ese ambito. Sabido es, que para plantear alternativas de solucion ante un problema
de la organizacion se debe identificar cada uno de los factores que afectan el
cumplimiento de los objetivos, en este caso como la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional condicionan un alto nivel de esfuerzo que impacta en el
desarrollo de la organizacion. Es necesario entonces, asumir que una variable
condicionante es la motivacion intrinseca, que es entendida como una mediacion entre
los rasgos de personalidad que tenga un individuo y la manera como desarrolla su
labor, (Llanga, Silva y Vistin Remache, 2019). Se comprende, por lo tanto, que esta
cualidad propia del ser humano tiende a movilizarlo y alcanzar sus metas propuestas,
con interés e impetu, propiciando en él una satisfaccion interna, muy diferente a la
motivacion extrinseca que se lleva a cabo a cambio de algun tipo de incentivo. Un
factor, no menos importante el compromiso organizacional que implica una serie de
rasgos que se relacionan con el rol que se desempeiia y la experiencia laboral que se

tenga. En ese término asume un rol preponderante para que el desempefio del



trabajador dentro de su centro laboral sea efectivo y eficiente. Al respecto, Neves,
Graveto, Rodrigues, Mardco y Parreira (2018) sefalan que para conseguir los objetivos
estratégicos de la organizacion y se generen ventajas competitivas es importante
cuidar los niveles de compromiso organizacional de los empleados. Sin embargo, la
realidad socioeconomica actual conduce a la necesidad de contener los costos,
impactando en la gestion adecuada de los recursos sobre todo en los recursos

humanos.

En el ambito local, surge desde el afio 1996, la empresa MULTI SERVIS F.V.R
E.l.LR.L. solventando su prestigio en la prestacion de servicios especializados de
mantenimiento, limpieza, fumigacion, y labores anexas a las referidas, contando con
personal empleado, en turnos rotativos, en el area operativa. Dentro de su ideario
organizacional se enmarca su vision como empresa que es la de posicionarse como
una empresa lider en el mercado, prestando servicios de calidad y con un alto valor
agregado pensando en la satisfaccion del cliente y trabajando por la mejora continua,
a la par del cuidado ambiental, seguridad, higiene y salud de sus trabajadores. Se
enmarca entonces el estudio de dos variables, por un lado, la motivacion intrinseca
gue es el deseo de practicar niveles altos de empefio para el logro de las metas de la
organizacion, supeditadas por la aptitud de empefio y atender varias necesidades
propias de cada individuo. Por otro, el compromiso organizacional, con el fin de llegar
a identificar un grupo de atributos que viene a ser el producto de la estructura de esta
organizacioén, sus procedimientos y comportamiento de los lideres organizacionales y
empleados cuya repercusion es de importancia en el cometido de la gestién y los
resultados que se obtengan. Ambas variables permitiran conocer aspectos
relacionados a sus colaboradores desde el grado de motivacion interna y el nivel de
compromiso con la organizacion que posea. Es por ello, que surge esta investigacion,
debido a que ademas de que una organizacion necesita colaboradores que tengan un
buen perfil laboral y sean capaces de gestionar su motivacién intrinseca. En este orden
de ideas se plantea como interrogante: ¢Qué relacion existe entre la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de

servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020?



La presente investigacion se justifica, en virtud, a que se trata de indagar en
diversos aspectos, algunos no estudiados, explorando los constructos tedéricos de las
variables en estudio, con el fin de descubrir nuevos resultados, a fin de determinar el
objetivo planteado de forma general asi como también el analisis de sus dimensiones
preestablecidas, aportando, de ese modo en los nuevos hallazgos que se puedan
realizar, abordando el problema en torno a los colaboradores de la empresa en estudio.
Ademas, a partir de los resultados se podran establecer propuestas estratégicas en
investigaciones posteriores, ademas de obtener informacion necesaria desde la
percepcion de los empleados acerca de la empresa donde laboran. Entonces, se podra
instaurar una linea de base objetiva que permitira a los lideres organizacionales tomar
decisiones adecuadas en beneficio de la empresa, a través de propuestas de disefios
organizacionales, proyectos de mejoras y otros, generando bienestar en la
organizacion, en ese sentido se aplicaron dos instrumentos de evaluacion
contextualizados que cumplen la rigurosidad cientifica, los cuales seran referentes
paras futuras investigaciones. El objetivo general se establecié de la siguiente manera:
Determinar la relacién que existe entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020 y como objetivos especificos, determinar la relacién que
existe entre la motivacion intrinseca y las dimensiones de continuacién, afectiva y
normativa del compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de
servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos. Siendo una tentativa de
explicacion a la siguiente hipotesis: Existe relacion positiva entre la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de

servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.



ll. MARCO TEORICO

Al revisar los antecedentes con respecto a la problematica descrita en lineas
anteriores, ubicamos diversas investigaciones relacionadas con las variables de
estudio. Entre los antecedentes investigados a nivel internacional se tiene la
investigacion realizada por Araque, Sanchez y Uribe (2017) titulada Relacion entre
marketing interno y el compromiso organizacional en Centros de Desarrollo
Tecnolégico colombianos, presentada en la Universidad Pontificia Bolivariana,
Bucaramanga, Colombia, cuyo objetivo fue identificar la correlacion existente entre el
marketing interno y el compromiso organizacional en dos instituciones de desarrollo
de tecnologia de Colombia. La metodologia que enmarca esta investigacion lo delimita
dentro del enfoque correlacional, catalogada como un estudio no experimental, cuyo
ambito de estudio esta constituida por un campo muestral de 100 personas de dos
instituciones que se ubican en el municipio de Piedecuesta (Colombia), a los que se
les aplicé un instrumento validado denominado cuestionario de Bohnenberger y una
adaptacioén de la traduccion de la Escala de Compromiso Organizacional. Se concluy6
gue existe una relacion positiva moderada entre el marketing interno y el compromiso
organizacional en Centros de desarrollo Tecnoldgico. Del mismo modo, Crespo (2016)
en su investigacion titulada Clima y Compromiso Organizacional en una mediana
empresa manufacturera de San Luis Potosi, S.L.P., tuvo como objetivo general
determinar el clima y compromiso organizacional que prevalece en una empresa
manufacturera ubicada en la ciudad de San Luis Potosi, asi como la correlacién que
existe entre ambos conceptos. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo no
experimental de corte transeccional. Se tuvo como muestra a 80 trabajadores. Se us6
como instrumento el cuestionario. Se concluyé que el clima organizacional es una
percepcion del trabajador ya que se encontraron respuestas muy diversas, teniendo
en consideracion las variables utilizadas en esta investigacion. Se tiene ademas la
tesis desarrollada por Marquez (2016) titulada Relacién entre la inteligencia emocional
y la motivacion laboral del personal de recursos humanos de un ingenio azucarero,
cuyo obijetivo principal fue determinar si existe relacién entre la inteligencia emocional

y la motivacién laboral del personal de recursos humanos de un ingenio azucarero.



Este estudio fue de caracter descriptivo, tipo cuantitativo correlacional. La muestra
para este estudio estuvo constituida por 30 trabajadores del area interna Administrativa
de Recursos Humanos de un Ingenio Azucarero. Se concluyd que los colaboradores
poseen inteligencia emocional y motivacion laboral alta, sin embargo, no existe un nivel
significativo de relacion entre las dos variables de estudio, es decir no dependen

necesariamente una de la otra.

A nivel nacional, se realizaron estudios tales como los de Luza (2018) en su
tesis titulada Motivacion intrinseca y compromiso organizacional de los trabajadores
de las comisiones ordinarias del congreso de la republica del Pera en el periodo 2016
— 2017. Propuso como objetivo general la identificacion de la correlacion existente
entre las variables motivacion intrinseca y compromiso organizacional en la muestra
establecida. El estudio se enmarcé metodolégicamente en un enfoque cuantitativo de
disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacion se constituy6 por
doscientos cuarenta y dos trabajadores y la muestra por 149 de los mismos que
trabajaban en las comisiones Ordinarias del Congreso de la Republica. Arribandose a
la conclusion que existe una alta relacion entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional de los sujetos de la muestra en estudio. Por su parte
Conde (2019) realiza una investigacion denominada motivacion laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de un contact center de Lima, 2019. El objetivo
principal que se establece es el determinar la relacidén entre las variables en estudio.
Metodolégicamente pertenece a un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal, correlacional y de nivel descriptivo. La muestra fue de 368 trabajadores de
dicha empresa. Luego del andlisis de los datos recolectados del grupo muestral, se
comprueba la relacion entre su motivacion de logro y el compromiso organizacional
gue tienen. En otras palabras, los teleoperadores que se encuentran motivados a
realizar sus funciones dentro de su contexto de trabajo, mostraran un fuerte
compromiso con la organizacion donde labora. Ademas, Tineo (2018) en su tesis
titulada Compromiso Organizacional y motivacion laboral en colaboradores de una
entidad gubernamental del distrito de Comas, 2018, se planteé como objetivo general

para su investigacion determinar la relacion entre Compromiso Organizacional y



motivacion laboral en los colaboradores de una entidad gubernamental del distrito de
Comas. La investigacion tuvo disefio no experimental transversal, tipo basica, nivel
descriptivo — correlacional. Tuvo como poblacién a 1194 trabajadores y muestra a 291
trabajadores, mientras que el muestreo fue de tipo no probabilistico. El instrumento
para recolectar los datos fue el cuestionario. Se concluyé que existe relacion entre las

dimensiones del compromiso organizacional y la motivacion laboral.

Las variables de estudio que sustentaron la base de esta investigacion son la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional, cuyo marco tedérico se desarrolla
a continuacion. La motivacion intrinseca, es definida como la motivacion para efectuar
cualquier actividad por si misma, para experimentar la satisfaccién y el placer
inherentes en la actividad. En esa misma linea Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y
Malorni (2010), sefialan este tipo de motivacion como, la capacidad que poseen las
personas para elegir y ejecutar acciones basandose en su decision, los individuos
autodeterminados se ven a si mismos como los iniciadores de su propia conducta,
eligen los resultados y seleccionan una linea de actuacion que las dirija a lograr esos
resultados. Por otra parte, Maslow (1943), refiere que existen cinco tipos de
necesidades relacionadas con la motivacion entre ellas tenemos a las fisioldgicas
(agua, abrigo y alimentos), de seguridad (orden, estabilidad y proteccion), sociales
(sentido de pertenencia, amor y apego), autoestima (reputacion, posicion y la propia
autoestima), y por ultimo la autorrealizacion (autosatisfaccion). Siendo estas las
necesidades humanas que estan organizadas por un orden jerarquico, las cuales
algunas son prioritarias y en la medida que estas sean cubiertas, se pueden ascender
a las del nivel superior. Carcasi y Torres (2019), mencionan que tanto la motivacion
intrinseca, como la extrinseca se asocian al nivel de satisfaccion que tengan los
trabajadores. Fonseca, Cruz y Chacon (2018), mencionan que esta variable se
consolida como un factor adecuado para establecer la correlacion entre los
trabajadores y su organizacion. Anaya (2020), establece que el nivel socioeconémico
no impide que los trabajadores ingresen con una alta motivacion en su area de trabajo.

Cuevay Chavez (2016), expresan que la representacion mas auténoma que se

da en la motivacién es la integracién, la cual se manifiesta cuando se regula cuando



es totalmente asimilada por el trabajador de manera reflexiva. Gomez y Riccetti (2016)
identificaron algunos perfiles de la motivacion intrinseca, como son la satisfaccion, el
disfrutar con su labor y esfuerzo realizado. Cifuentes y Caro (2017). Sostienen que
este tipo de motivacion incrementa el sentimiento competitivo, es decir si se les da un
feedback positivo se promovera un sentimiento de competencia positivo. Pefia, Diaz,
Chavez y Sanchez (2016) respecto a las organizaciones sefalan que se debe tener
cuidado de la prevalencia del compromiso organizacional, estimulando de esta forma
el interés del trabajador. Vaquero, Cerro, Tapia, Gallego y Sdnchez (2018) muestran
una asociacion positiva entre la regulacion intrinseca, identificada e introyectada.
Ademas, asocian de forma negativa la regulacion externa y la desmotivacion.
Menéndez y Fernandez (2017) sefialan que el fomento de la responsabilidad social
tiene un correlato con el nivel de autonomia y motivacién intrinseca del trabajador.
Franco, Coterén y Gomez (2017) concluyen en su estudio que esta motivacion incide
en la autoestima del trabajador. Cole y Luza (2018) recomiendan que se evalle y mida
todos los afios la motivacion intrinseca y compromiso organizacional de los
trabajadores, con la finalidad de adoptar medidas preventivas y correctivas dentro de
la empresa. La motivacién intrinseca radica en la motivacion de las personas mediante
una actividad o trabajo de alto interés. Ademas, se basa en la creencia de una persona
para conocer hasta qué punto una actividad podria satisfacer sus necesidades de
competencia y autodeterminacion. Keogh, Howard, O’Riordan y Gallagher (2021),
plantean que muchas veces la motivacion se convierte en un mecanismo que puede
generar sintomas de depresion en los trabajadores. Herlambang, Cnossen y Taatgen
(2021) sefialan que una de las causas de la fatiga mental se da luego de haber
realizado una labor ardua durante un lapso muy largo implicando un deficiente
desempefio y desmotivacion.

Es asi, que cuando un individuo valora mucho su trabajo, se encontrara
intrinsecamente motivada. Teixeira, Pelletier, Encantado, Marques, Rodrigues y
Carraca (2021). Al realizar el andlisis psicométrico de un instrumento hallaron que un
dato concurrente fueron las altas tasas de mujeres que presentan un bajo nivel
motivacion intrinseca. Christensen, Ahrendt, Malmkvist y Nicol (2021) resaltan el papel

importante que juega la motivacion intrinseca tanto asi que si las empresas lo pusieran



como una prioridad dentro de su agenda, diversos aspectos de la problematica laboral
se solucionarian mas rapidamente. Igualmente, Chiavenato (2015), sefiala que la
motivacion es algo que nace de una predisposicion personal y se relaciona con un
comportamiento especifico, estos impulsos de accion son generados por estimulos
externos o el ambiente, asimismo, pueden ser provocados por procesos internos o la
cognicion del mismo sujeto. Ademas, refiere que las variaciones de estos patrones de
comportamientos originados en la persona son iguales para todos; describiéndolos de
tres formas, primeramente, el comportamiento es causado, entendiéndose que la
causalidad se origina por estimulos externos e internos como el ambiente y la propia
herencia, los cuales influyen en la persona. Segundo, el comportamiento es motivado,
entendiéndose que toda persona busca un objetivo orientado a una finalidad. Tercero,
el comportamiento esta orientado hacia objetivos, entendiéndose como una
necesidad, deseo, impulso y expresiones que denotan los motivos de los
comportamientos. En su teoria de Autodeterminacion, Ryan y Deci (2017) consideran
las consecuencias de los hechos externos en la motivacion, donde se, es
imprescindible conocer la razén de estos eventos en la persona para un adecuado
control de los resultados, ya que ello mejoraria su potencial competitivo y aumentaria
la motivacioén intrinseca. Si los hechos favorecen a una percepcion negativa o ausencia
de control, disminuird la motivacion intrinseca. En esa misma linea, Robbins y Judge
(2013) explican que esta teoria antes mencionada, identifica la retroalimentacién y los
elogios expresados oralmente, como compensaciones extrinsecas, entendiéndose
como un aumento de la motivacion intrinseca en situaciones concretas. De igual forma,
se observa en el &mbito laboral donde los trabajadores estan sujetos a estandares
laborales, como el manejo de horarios, recompensas laborales y otros que al

considerarse o percibirse restrictivos, disminuirian la motivacion intrinseca.

En relacion con la teoria de la autodeterminacion, los objetivos intrinsecos se
relacionan con satisfacciones de las necesidades basicas, que aportan a una buena
salud psicologica o a un buen encaje positivo; dividiendose en cuatro areas,
crecimiento personal, salud, afiliacion y aporte o contribuciéon a la comunidad. De

acuerdo con la Teoria de la Autodeterminacién; Gagné et al. (2010) proponen cinco



dimensiones para su evaluacion, primeramente; la A-motivacion, es decir, sin
motivacion al efectuar una actividad o tarea; al respecto Sigalit y Magda (2020)
mencionan que el abuso de la supervision en el trabajo, genera una limitacion en la
motivacion autbnoma o a una falta de motivaciéon (amotivacion), estos estados
motivacionales afectan laboralmente de manera positiva las conductas innovadoras,
productivas, control del puesto laboral y la satisfaccion laboral. Segundo, la Regulacion
Externa, conocida como realizar un trabajo con el propésito de esperar una
recompensa o evadir una sancion; tercero la Regulaciéon Introyectada, entendida
como, conseguir un compromiso O ejecutar acciones con el proposito de eludir
sentimientos de culpa por no terminar con lo encomendado por otros. Cuarto, la
regulacion identificada; es efectuar una actividad laboral donde el sujeto se halla
identificado con lo que vale y esto es considerado importante para él; y quinto, la
Regulacion Intrinseca, que procede a como realizar alguna actividad por si mismo,

porque siente interés, entusiasmo y lo complace.

Otra de las variables consideradas, es el compromiso organizacional,
considerado por Meyer y Allen (1997), como un estado psicolégico que se caracteriza
por establecer vinculos entre los colaboradores y la empresa, repercutiendo en la toma
de decisiones que sera decisivo para la permanecia dentro de la organizacion. Lépez
(Grupo Comunicar, 2018), destaca que contribuiria a pronosticar una implicancia
cognitiva significativa. Calderén (2016), menciona que la productividad generalmente
se ve correspondida con varios elementos de la cultura organizativa, trayendo como
consecuencia efectos impactantes entre el compromiso y la satisfaccién que se dé en
el trabajo. Avila y Pascual (2020), sostienen que es necesario corroborar el empefio
del trabajador por cumplir los objetivos estratégicos de su centro laboral, identificando
su ética, para con la organizacion. De esa manera si se hace referencia al
comportamiento de los empleados respecto a su entorno laboral, existira una estrecha
relacion entre cada uno de los componentes obteniendo diversos grados de
implicancia para su desempefio en el puesto asignado. Viene a ser la condicion
mediante la cual el colaborador se identifica con la organizacién donde labora,

manifiestan Robbins. y Judge (2013). Asimismo, involucra el cumplimiento de las



metas de la organizacion. De esta manera asume un apego con su centro de labores.
Esta variable seria un mecanismo propio de la gestion de personal para poder hacer
el andlisis la fidelidad y vinculo de los colaboradores con su centro de labores. Atencio
(2020) asume que la demostracion de entrega a la labor encomendada, el acto volitivo
y la conducta responsable son indicadores claros de compromiso organizacional.
Ademas, Rispler y Luria (2021) llegan a la conclusion que si en la organizacion existe
un clima seguro seré percibido por el trabajador como una fuente que genera confianza
y repercute en la gestion de comportamientos deseados. Por su parte, Bores,
Hortigtiela, Hernando y Gonzalez (2021) sefialan que la aplicacion adecuada de la
evaluacion formativa incrementara el nivel de motivacion, lograndose un compromiso
personal y grupal.

Estos, se fortalecen cuando el empleado se identifica con su centro laboral, o
cuando coinciden sus objetivos personales con los compromisos organizacionales, o
cuando ambos son congruentes. Lavrijsen, Preckel, Verachtert, Vansteenkiste y
Verschueren (2021) sostienen que debe existir un equilibrio entre los obstaculos de la
labor desempeiiada y las habilidades propias del trabajador y que si se propone un
desafio adecuado los resultados seran mejores. Flores e Ingrid (2018), mencionan que
si se concientizase acerca del compromiso que se tiene con la organizacion y el apoyo
que se brinda se generaria una repercusion en las practicas laborales eficientes, de
esa forma se gestionaria el talento que poseen.

De ese modo se logra conseguir que tanto el empleador como el empleado se
identifiquen e impliquen en el bien comun, asi sera mayor la probabilidad de
permanecer en la organizacién, dandose la posibilidad de desarrollar tanto la habilidad
y la capacidad colectivas, estableciéndose equipos con cohesion, que definitivamente
conduciréan a la obtencion de objetivos ademas de la eficiencia organizacional. Ante lo
sefialado, es posible tratar de obtener que los empleados se deban a las
organizaciones de acuerdo a su propio interés; a pesar de ello, si los costos al
abandonar su centro laboral son altos debido a la politica salarial, el incentivo, la
relacion o imagen, los colaboradores van a tender a permanecer en la misma,
manteniendo nuevamente la capacidad colectiva dentro de la organizacion

sustentando los beneficios sostenibles y duraderos que su centro laboral pueda ser
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capaz de obtener de acuerdo a los objetivos establecidos. Los elementos clave dentro
de una institucion no se dan en el marco de los conjuntos normativos o
procedimentales, sino que se constituyen por el conjunto de colaboradores y las
relaciones que se entablan entre ellos. De esta manera, una empresa, de la indole
gue fuera, va a existir en cuanto los colaboradores interactien entre ellas, realizando
actividades relevantes para obtener las metas trazadas. La tendencia reciente en la
administracion reconoce lo importante que es el recurso humano, este tipo de enfoque
faculta a los colaboradores con grandiosas oportunidades para el aprendizaje y la
contribucion, mientras trabajen unidos para obtener la meta comun. A su vez,
Chiavenato (2015), identifica y comprende que el origen y el presente de la
organizacion impulsa el compromiso de los demas en adquirir las metas de la
organizacion, reforzando su identificacion con el centro de labores. Mientras se
adquiera mayor compromiso con la institucion, mucho mas serian los beneficios
comunes, es por ello, la importancia de tener claro las causas que influyen en el
reforzamiento de este. Anchelia, Inga, Olivares, y Escalante (2021), destacan que los
recursos humanos son un factor primordial dentro de todos los estamentos de la
organizacion y si es bien gestionado permitira lograr el éxito profesional y llevar a la
organizacion rumbo a la calidad. Por su parte, Araya, Diaz y Rojas (2020), en un
estudio que realizan encuentran que cuanto mayor sea el cargo dentro de la empresa
mayor sera el grado de compromiso con la misma, es decir muchas veces la posicién
de liderazgo va a depender del cargo que cubra sus expectativas. Ademas, Bollet,
Amacifuén, Heredia y Chenet (2020) manifiestan que existe una estrecha correlaciéon
entre el compromiso que tienen los trabajadores con la organizacién y el nivel de

productividad que se obtenga.

En esta investigacién se asumieron las dimensiones establecidas por Meyer y
Allen (1997): compromiso de continuidad, afectivo y normativo, cuyos nucleos
coinciden entre si: continuidad. —necesidad, afectividad- deseo, y la normativa - deber
de estabilidad institucional. La primera dimension es el compromiso de continuidad que
alude a la toma de conciencia de cada costo asociado que se generaria al abandonar

su centro de labores, tal es asi como la experiencia acumulada, hace referencia tanto
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al costo financiero como al fisico o el psicolégico y las escasas opciones para encontrar
otro tipo de trabajo en caso de que decida retirarse de ella (Meyer y Allen,1997). El
empleado tiene un alto grado de apego hacia su centro de trabajo debido a su inversion
realizada tanto econémico, esfuerzo, asi como tiempo; renunciar al trabajo seria dejar
y perder todo lo conseguido. Cabanillas y Biancato (2016), reconocen que el
compromiso alude directamente a la lealtad y el empefio que se pone en la labor
realizada en la organizacion. Salvador (2019), sostiene que los elementos
comunicacionales, asi como la estabilidad, tienen un correlato con el nivel de
compromiso del trabajador. Soriano, Ramis, Torregrosa y Cruz (2019), sostienen que
para establecer un vinculo con la sociedad es necesario tres altruismo, compromiso y
organizacion. Guzman y Ricafio (2016), una forma de eliminar el absentismo, las
renuncias voluntarias entre otros, es necesario un alto nivel de compromiso con la
organizacion.

El trabajador percibiria que en otra empresa tendria minimas oportunidades.
Ese sentimiento lo vincula mas con su centro de labor actual. Por lo que se menciona,
también se refiere a la inversion de su tiempo y estatus obtenidos al interior de su
centro laboral por lo que espera que todo lo invertido en un momento se le retribuya.
Este tipo de compromiso se corresponde reciprocamente con la necesidad. Establece
reconocer al trabajador, en cuanto al costo que implica, que puede ser financiero, fisico
0 psicolégico, con las escasas opciones en la busqueda de un nuevo puesto de trabajo,
si es que eligiera trasladarse a otro centro. Esto significa que el trabajador se siente
estrechamente vinculado con su centro laboral ya que invirtié en el aspecto temporal,
psicoldgico, ademas del esfuerzo; y, que al trasladarse perderia toda esa estabilidad,
asi mismo, percibe que las oportunidades que se da en otros lugares son menores, lo
cual aumentara el apego a su centro laboral actual. Este grado, formula esencialmente
el coste de oportunidades. Esta determinado como un bajo grado, basandose en la
posibilidad de la pérdida probable que tuviera el individuo que no adopte este
compromiso. Cardoso y Paez (2018), destacan la importancia de esta variable que
permitira que la persona enfrente todo tipo de retos o dificultades que se le
presentasen, de forma tal que puedan ser solucionados y cumplir con su obligacion

dentro de la organizacion. Montoya y Camacho (2017), mencionan que para optimizar
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esta variable es necesario ejercer la libre eleccion o control. De esa forma estarian
mas dispuestos a realizar mas actividades. Fabian (2019) en un estudio que realiza,
observa que las personas que tienen un contrato estable dentro de su trabajo tienen
un mayor compromiso a diferencia de los que poseen una contratacion inestable. Del
mismo modo Guerrero (2016) coincide que un trabajador con un tipo de contrato
indefinido muestra un mayor compromiso con la organizacion debido a la disminucion
de la inseguridad laboral. Corchuelo, Cejudo, Tirado (2018) mencionan que la
importancia del apoyo sobre el compromiso del trabajador halla sus fundamentos
tedricos en el modelo de la complejidad ambiental.

La segunda dimensién es el compromiso afectivo que se refiere directamente al
nexo emocional que cada persona establece con su centro de labor. Representa el
apego emocional cuando percibe que sus necesidades sobre todo psicolégicas son
satisfechas respecto a su estabilidad laboral, manifiestan Meyer y Allen (1997). Estos
autores indican que cada trabajador que desarrolla esta forma de compromiso sigue
en su centro de trabajo porque quieren y por el sentimiento de orgullo por ser un
miembro integrante de ella, si hay una coherencia entre la expectativa y la satisfaccion
de si necesidad béasica se generara un nexo afectivo mas fortalecido. Se entiende
entonces que también se identificara con la cultura organizacional, y se involucrara
para dar solucion a la problemética que se pueda presentar en su trabajo. Esta
relacionado estrechamente con el vinculo emocional que la gente forja dentro de su
centro laboral, representa el apego que se desarrolla con la percepcion que se
atienden las exigencias (en particular psicoldgicas) y la expectativa que se genera,
gozan de su continuidad en su lugar de trabajo. El trabajador mediante esta forma de
adhesidén se enorgullece por ser una pieza de la empresa. Es por ello, que se dice, que
tiene su base en el sentido de apego positivo que adquiere el individuo. En resumen,
tener lealtad hacia la organizacién, por el contrario del precedente en donde el
colaborador esta obligado a continuar en la organizacion, en este nivel el individuo
desea estar en él. La tercera dimension esta constituida por el compromiso normativo
donde los colaboradores que han establecido esta forma de compromiso con el centro
donde laboran, reflejan una sensacion de obligatoriedad con su puesto de trabajo,

estan en él por el sentimiento de poder realizarlo, es desarrollado a consecuencia de
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las diversas situaciones sociales que relevan principalmente la fidelidad al centro de
labores mediante la recepcion de algun beneficio, de ese modo la empresa crea en el
trabajador un sentido de correspondencia hacia ella, segun Meyer y Allen (1997). Este
compromiso vincula al trabajador con el centro donde labora mediante el sentimiento
del deber y de la obligatoriedad. Generalmente, esta forma de sentir va a generar que
los individuos sientan motivacion para tener un comportamiento sutil y adecuado,
haciendo siempre lo adecuado dentro del lugar laboral. En consecuencia, es de
esperarse que este compromiso incidird de forma positiva con el centro de trabajo,
reflejandose en el rendimiento laboral, la responsabilidad, la puntualidad, entre otros
indicadores. Es improbable que este tipo de sentimiento de obligatoriedad se implique
con el entusiasmo y el espiritu participativo generado por el apego afectivo, no
obstante, esta interrelacién puede ser bastante modesta. Moreno, Gonzalez-Albo y
Cervell6 (2018), mencionan que muchas veces se manifiesta de forma positiva por su
adherencia al trabajo, y de forma negativa con la aparicion de cuadros de agotamiento
y cansancio. Goetendia (2020) menciona que muchas veces la prediccion que se
realiza sobre el compromiso y el clima dentro de la empresa no correlaciona
significativamente por lo que propone que se evallen por separado. Se muestra en la
fidelidad al sitio donde labora, quizas por adquirir determinados beneficios por parte
de ellos, entre otros como adiestramientos, especializaciones fomentadas por la
organizacion, estableciéndose una conexion muy cercana de ayuda mutua,
produciéndose el sentimiento de continuidad y apego a la organizacion por darle la
oportunidad que el colaborador da valor. En esta mas reciente adhesion se evidencia
la identidad del colaborador con los objetivos de la empresa, es también conocido
como compromiso moral, de acuerdo lo afirma Penley y Gould (1988) citados por
Betanzos, Andrade y Paz (2006). Por su parte Jaros (1993), citado por los mismos
autores, indican que la adhesién anterior es bastante emocional con la diferencia de
gue este grado es mas racional, se quiere que los colaboradores construyan una
voluntad moral y de valor hacia las metas de la institucion. Esta adhesion es la
continuacion de la magnitud del afecto y en varias circunstancias se muestra a manera

de complemento sin desapegarse entre ellas.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

El presente estudio se tipifica como una investigacion basica o también denominada
pura, debido que busca optimizar los conocimientos tedéricos y el avance cientifico, sin
involucrarse de forma directamente en las consecuencias practicas o posibles
aplicaciones, es mas formal y busca las generalizaciones con miras al desarrollo de
teorias basadas en principios y leyes (Zorrilla, 1993, p. 43). De igual manera el nivel
de investigacion es relacional, debido a que son estudios que solo demuestran

dependencia probabilistica entre eventos y no son investigaciones de causa efecto.

Este disefio corresponde a una investigacion no experimental, en virtud de que
el estudio se realiza sin la manipulacion de las variables y solo se observan los
fendmenos en su estado natural, para luego analizarlos. Asimismo, es transversal,
debido a que se recoge los datos en un solo momento y en un tiempo establecido o
anico; su finalidad es describir cada variable y analizar su repercusion e interrelacion
en un momento especifico. Ademas, es correlacional, debido a que describe relaciones
entre dos o0 mas categorias, variables o conceptos en un tiempo determinado. En
algunos casos, solamente en términos correlacionales. Hernandez, Fernandez y
Baptista. (2014, p. 149-152)

Para este estudio se tomara en cuenta el correspondiente disefio:

Figura 1: Esquema de disefio correlacional
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Donde:

M = Muestra en la que se lleva a cabo el estudio.

Ox = Observacion de la variable motivacion intrinseca.

Oy = Observacion de la variable compromiso organizacional.

r = relacion de las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Una variable es una propiedad que puede fluctuar, en la cual la variacion es susceptible
a observarse y medirse. (Hernandez et al. 2014, p.105)

En esta investigacion se han identificado dos variables:

Variable 1: Motivacion intrinseca

Variable 2: Compromiso organizacional

Las variables antes descritas, son de tipo cualitativo por tratarse de
propiedades de objetos de estudio, que no se pueden medir en términos de una
cantidad de la propiedad presente; sino por la presencia o ausencia de ellas o en el

nivel de estas. (Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Se considera poblacién al conjunto total de los casos que corresponden a una serie 0
a determinadas especificaciones (Hernandez, et al; 2014, p. 174c), para este estudio
la poblacién estuvo conformada por 25 trabajadores de la empresa de servicios
industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

En cuanto los criterios de seleccion, se ha tomado en cuenta, los siguientes:
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Criterios de inclusion

Se tomo en cuenta a los trabajadores que desempefiaron las siguientes funciones:
Supervisor de mantenimiento

Supervisor de seguridad

Vigias y prevencionistas de seguridad

Operarios de mantenimiento

Accesibilidad del investigador

Criterios de exclusion

No se tomé en cuenta a los trabajadores que desempefaron las siguientes funciones:
Gerente general

Contador

Coordinador iso

Administrador

Jefe de mantenimiento

No accesibilidad del investigador

Muestreo
El muestreo se considera no probabilistico, por conveniencia del investigador.

Unidad de analisis

Trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos,
2020.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es un elemento esencial para la recoleccion de datos, elaborada de forma
detallada dentro de la planificacion procedimental que conllevara a la reunion de
informacion con un fin especifico. (Hernandez, et al; 2014). En este sentido para el
recojo de informacion de este estudio, se considera pertinente utilizar la encuesta,
debido a la naturaleza de las variables: la motivaciéon intrinseca y el compromiso
organizacional, por ser sencilla, versatil y objetiva en el manejo y recojo de los datos.

Considerados los instrumentos de medicibn como recursos que utiliza el
investigador para recoger datos o examinar informacion en las variables que se
quieren trabajar o se tienen en mente (Herndndez, et al; 2014, p.200). Para esta
investigacion se tomaron en cuenta dos instrumentos. Cuestionarios para medir la

motivacion intrinseca y el compromiso organizacional.

Validez y confiabilidad

Validez, es entendida como el grado, en que un instrumento mide la variable que
pretende medir (Hernandez, et al; 2014, p. 201). En este caso especifico se realizé la
validez de contenido mediante juicio de expertos, acudiendo a tres especialistas con
el grado de doctores.

La confiabilidad de los instrumentos se determind, después de la aplicacién de
estos a un grupo piloto de 15 trabajadores que no pertenecian a la muestra. El
resultado fue sometido a un analisis de los coeficientes de confiabilidad de Alfa de
Cronbach, por ser de caracter politbmico, en el caso de las dos variables de
investigacion: motivacion intrinseca y compromiso organizacional. (Anexo 4. Validez

y confiabilidad)

3.5. Procedimientos

Se procedié a solicitar el permiso respectivo al Gerente general de la empresa de
servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Posteriormente se
recabd la informacion y se organizaron los datos en Microsoft Office Excel, tomando

en cuenta el nUmero de items por dimension, la respectiva sumatoria y la suma total
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de los datos recogidos mediante los instrumentos que miden las variables. Para luego
analizar los datos estadisticos en el software (IBM SPSS Statistics), en la version 25

espafiol.

3.6. Método de anélisis de datos

Para este estudio se tomo en cuenta el estadistico correlacional de Rho de Spearman,
ya que esta opcion resulta beneficiosa en aquellos casos donde se desea ordenar a
los individuos de acuerdo con dos categorias, a través del software estadisitico IBM
SPSS 25.

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se establecieron los siguientes criterios:

Informar al sujeto: Cada investigacion tiene particularidades y problemas que se
pretender resolver, por ende y bajo a este principio, antes de someter al trabajador a
la aplicacion del instrumento se le pregunté su conformidad a participar en dicha
investigacion, asi mismo se le informé todos los aspectos que se pretendian medir, y
lo que se esperaba hallar o resolver con la investigacion planteada.

Respetar el libre albedrio de decision del sujeto: al sujeto de investigacion en
todo momento se le manifestd que tenia la completa libertad de aceptar o declinar ser
participe de la investigacion, en todo momento se recalcé que su participacion es
voluntaria, debido a que una funcién principal del investigador es proteger el bienestar
de su libertad a la expresion.

Confidencialidad: El investigador aseguré a los sujetos participantes que la
informacion obtenida y brindada era andénima y confidencial, a menos que pueda haber

un consentimiento previo de los mismos en mostrar la informacion a terceros.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1.
Resultado total por niveles de la variable Motivacion intrinseca (Agrupada)
Motivacion intrinseca (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 15 60,0 60,0 60,0
Alto 10 40,0 40,0 40,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Motivacion intrinseca
60.0%
60.0%
50.0%
40.0% 0%
30.0%
20.0%

10.0% b

0.0%

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto
Motivacidn intrinseca

Figura 2. Distribucion porcentual de la Motivacion intrinseca (Agrupada)

De la tabla 1 y figura 2, en cuanto a la variable motivacion intrinseca se observa que
del 100% de los encuestados, ninguno presenta un nivel bajo de motivacién intrinseca,
mientras que, el 60% se encuentran en el nivel medio, finalmente el 40% de los
trabajadores presentan un nivel alto de motivacion intrinseca. De los resultados se

infiere que la mayoria de los trabajadores demuestra un nivel medio de motivacion
intrinseca.
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Tabla 2.
Distribucion de frecuencia por Dimensiones de la motivacién intrinseca

Regulacion Regulacion Regulacion Regulacion
A-motivacion Externa introyectada identificada intrinseca
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 13 52.0% 13 52.0% 9 36.0% 15 60.0% 10 40.0%
Alto 12 48.0% 12 48.0% 16 64.0% 10 40.0% 15 60.0%
Total 25 100% 25 100% 25 100% 25 100% 25 100%

Fuente: Base de datos

Motivacion intrinseca

80.00% 64.00%  60.00% 60.00%

60.00% 52Q%(y60% 52(3%%.’)0% o 5
' 36.00% 00%  40.00% m Bajo
40.00% = Medi
i
20.00% e
WU 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Alto

0.00%
A-motivacién  Regulacion Regulacion Regulacion Regulacion
extena introyectada identificada intrinseca

Figura 3. Distribucion porcentual de las Dimensiones de la motivacion intrinseca

En la tabla 2 y figura 3 respecto a la dimension A-motivacion de acuerdo con la opinion
de los encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de A-motivacion, el 52.0%
presenta una A-motivacion de nivel medio y un 48% presenta un alto nivel de A-
motivacion. En cuanto a la dimension regulacion externa de acuerdo con la opinién de
los encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de regulacién interna, el 52,0%
presenta una regulacion interna de nivel medio y un 48% presenta un alto nivel de
regulacion interna. En cuanto a la dimensién regulacién introyectada de acuerdo con
la opinibn de los encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de regulacion
introyectada el 36 % presenta una regulacion introyectada de nivel medio y un 64 %
presenta un alto nivel de regulacion introyectada. Respecto a la dimension regulacion
identificada, de acuerdo con la opinién de los encuestados, ninguno presenta un bajo
nivel de regulacion identificada, el 60 % presenta una regulacion identificada de nivel
medio y un 40 % presenta un alto nivel de regulacion identificada. Finalmente, en

cuanto a la dimension regulacion intrinseca, de acuerdo con la opinion de los
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encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de regulacion intrinseca, el 72 % presenta

una regulacion intrinseca de nivel medio y un 28% presenta un alto nivel de regulacion
intrinseca.

Tabla 3.

Resultado total por niveles de la variable Compromiso organizacional (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 0 0,0
Medio 16 64,0
Alto 9 36,0
Total 25 100,0

Fuente: Base de datos

Compromiso organizacional

70.0% 64.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0% b

0.0%

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto

Compromiso organizacional

Figura 4. Distribucion porcentual del compromiso organizacional

De la tabla 3 y figura 4, en cuanto a la variable compromiso organizacional se observa
que del 100% de los encuestados, ninguno presenta un nivel bajo de compromiso
organizacional, mientras que, el 64% se encuentran en el nivel medio, finalmente el
36% de los trabajadores presentan un nivel alto de compromiso organizacional. De los

resultados se infiere que la mayoria de los trabajadores demuestra un nivel medio de
compromiso organizacional.
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Tabla 4.

Distribucion de frecuencia por Dimensiones del compromiso organizacional

Continuidad Afectivo Normativo
Niveles f % f % f %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 15 60.0% 17 68.0% 18 72.0%
Alto 10 40.0% 8 32.0% 7 28.0%
Total 25 100% 25 100% 25 100%

Fuente: Base de datos

Compromiso organizacional

72.00%

80.00% 68.00%
60.00%
60.00% 00% :
W Bajo
40.00% B Medio
Alto
20.00%
0.00Y 0.00Y 0.00Y
0.00%
Continuidad Afectivo Normativo

Figura 5. Distribucion porcentual de las Dimensiones del compromiso organizacional

Enlatabla 4y figura 5, respecto a la dimensiébn compromiso de continuidad de acuerdo
con la opinién de los encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de compromiso de
continuidad, el 60,0% presenta un compromiso de continuidad de nivel medio y un 40%
presenta un alto nivel de compromiso de continuidad. En cuanto a la diimension
compromiso afectivo de acuerdo con la opinién de los encuestados, ninguno presenta
un bajo nivel de compromiso de afectivo el 68 % presenta un compromiso afectivo de
nivel medio y un 32% presenta un alto nivel de compromiso afectivo. Finalmente, en
cuanto a la diimension compromiso normativo de acuerdo con la opinion de los
encuestados, ninguno presenta un bajo nivel de compromiso normativo el 72 %
presenta un compromiso normativo de nivel medio y un 28% presenta un alto nivel de

compromiso normativo.
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4.2 Prueba Inferencial

Prueba de normalidad
Tabla 5.
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Motivacién intrinseca ,896 25 ,015
Compromiso organizacional ,904 25 ,023

En la prueba de normalidad se observa el p valor =0,023 y 0,015 y p valor < 0,05. Esto
sefala que no cumple con el supuesto de normalidad, entonces los datos provienen
de una distribucién que no es normal. Esto corresponde a la prueba no paramétrica

del estadistico de Rho de Spearman.
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Prueba de hipotesis general

H1: Existe relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

HO: No existe relacidon positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

Parametros estadisticos

a =0,05, significancia

Regla de decision:
Si p —valor < a, se rechaza la hipétesis nula
Si p- valor > q, se acepta la hipdtesis nula

Tabla 6.

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional

Motivacion Compromiso
intrinseca organizacional
Rho de Spearman Motivacién Coeficiente de 1,000 ,846™
intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 25 25
Compromiso Coeficiente de ,846™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

De la tabla 6, se aprecia la existencia de una correlacion positiva alta entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Entonces,
se afirma que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula (Rho =0,846
y p valor=0,000< 0,05).
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Prueba de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso de

continuidad en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis

FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

HO: No existe relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso de

continuidad en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis

FVR EIRL, Los Olivos, 2020.

Tabla 7.

Correlacion entre la motivacién intrinseca y el compromiso de continuidad

Motivacion
intrinseca Continuidad
Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,852™
intrinseca  Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Continuidad Coeficiente de correlacién ,852™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

De la tabla 7, se aprecia la existencia de una correlacion positiva alta entre la

motivacion intrinseca y el compromiso de continuidad en los trabajadores de la

empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Entonces,

se afirma que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula (Rho =0,852
y p valor=0,000< 0,05).
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Hipotesis especifica 2

H2: Existe relacidn positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo en
los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020.

HO: No existe relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo
en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020.

Tabla 8.
Correlacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo

Motivacién intrinseca Afectivo
Rho de Spearman Motivacién  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,681™
intrinseca i (pilateral) . 000
N 25 25
Afectivo Coeficiente de correlacion ,681™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

De la tabla 8, se aprecia la existencia de una correlacion positiva moderada entre la
motivacion intrinseca y el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa de
servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Entonces, se afirma que
se acepta la hipodtesis alterna y se rechaza la hipodtesis nula (Rho =0,681 y p
valor=0,000< 0,05).
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Hipotesis especifica 3

H3: Existe relacion positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso normativo

en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los

Olivos, 2020.

HO: No existe relacidon positiva entre la motivacion intrinseca y el compromiso

normativo en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR

EIRL, Los Olivos, 2020.

Tabla 9.

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso normativo

Motivacion intrinseca  Normativo
Rho de Spearman Motivacién  Coeficiente de correlacién 1,000 , 753"
ntrinseca . bilateral) 000
N 25 25
Normativo Coeficiente de correlacion , 753" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

De la tabla 9, se aprecia la existencia de una correlacion positiva alta entre la

motivacion intrinseca y el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa de

servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Entonces, se afirma que

se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula (Rho =0,753 y p

valor=0,000< 0,05).
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V. DISCUSION

En el trabajo de investigacion titulado: Motivacién intrinseca y compromiso
organizacional y en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020, los resultados obtenidos presentan una relacion positiva
segun el procesamiento de datos realizado a través de los instrumentos que se

utilizaron:

Con respecto a la hipétesis general planteada: Existe relacion positiva entre el
la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020, en
consideracion del resultado obtenido por el rho de Spearman (r=,846 y el p-valor=,000
(p<.05), se rechazé la hipotesis nula y se acepto la hipdtesis alterna, se determina de
ese modo que existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion intrinseca
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios
industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020. Del mismo modo, Tineo (2018)
en su tesis titulada Compromiso Organizacional y motivacion laboral en colaboradores
de una entidad gubernamental del distrito de Comas, concluyé que existe relacion
entre la motivacion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional. De la
misma manera, Luza (2018) arriba a la conclusién que existe una alta relacion entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional de los sujetos de la muestra en
estudio. Por su parte Conde (2019) comprueba la relacién entre la motivacién de logro
y el compromiso organizacional mencionando que los que se encuentran motivados a
realizar sus funciones dentro de su contexto de trabajo, mostraran un fuerte

compromiso con la organizacion donde labora.

En cuanto a la hipotesis especifica 1: Existe relacion positiva entre la motivacion
intrinseca y el compromiso de continuidad en los trabajadores de la empresa de
servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020, en consideraciéon del
resultado obtenido por el rho de Spearman (r=,852) y el p-valor=,000 (p<.05), se
rechazé la hipoétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, se determina de ese modo

gque existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion intrinseca y el
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compromiso de continuidad en los trabajadores de la muestra. Crespo (2016) en su
investigacion determina el clima y compromiso organizacional que prevalece en una
empresa manufacturera y concluy6 que el clima organizacional es una percepcion del
trabajador que afecta en la estabilidad laboral del trabajador. Fabian (2019) en un
estudio que realiza, observa que las personas que tienen un contrato estable dentro
de su trabajo tienen un mayor compromiso a diferencia de los que poseen una
contratacion inestable.

En la hipotesis especifica 2: Existe relacion positiva entre la motivacion
intrinsecay el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa de servicios
industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020, en consideracion del resultado
obtenido por el rho de Spearman (r=,681 y el p-valor=,000 (p<.05), se rechazo la
hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna, se determina de ese modo que existe
una relacion positiva y significativa entre la motivacion intrinseca y el compromiso
afectivo en los trabajadores de la empresa de la muestra. Al respecto, Araque,
Sanchez y Uribe (2017) en su estudio no experimental, se determind que el
componente afectivo del compromiso organizacional es el que mayor respuesta
presenta en la practica del marketing interno. Marquez (2016) concluyd que no existe
un nivel significativo de relacién entre la inteligencia emocional y motivacion laboral
alta.

Respecto a la hip6tesis especifica 3: Existe relacion positiva entre la motivacion
intrinseca y el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa en
investigacion, en consideracion del resultado obtenido por el rho de Spearman
(r=,753) y el p-valor=,000 (p<.05), se rechaz6 la hipoétesis nula y se aceptd la hipotesis
alterna, se determina de ese modo que existe una relacién positiva y significativa
entre la motivacién intrinseca y el compromiso normativo en los trabajadores de la
empresa del estudio. Salvador (2019), sostiene que los elementos comunicacionales,
asi como la estabilidad, tienen un correlato con el nivel de compromiso del trabajador.
Soriano, Ramis, Torregrosa y Cruz (2019), sostienen que para establecer un vinculo
con la sociedad es necesario tres altruismo, compromiso y organizacion. Guzman y
Ricafo (2016), una forma de eliminar el absentismo, las renuncias voluntarias entre

otros, es necesario un alto nivel de compromiso con la organizacion.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VI. CONCLUSIONES

Se concluye que existe una correlacion positiva alta entre la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos,
2020. Entonces, se afirma que se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula (Rho =0,846 y p valor=0,000< 0,05). Comprobandose la
hipétesis planteada.

Se concluye que existe una correlacion positiva alta entre la motivacion
intrinseca y el compromiso de continuidad en los trabajadores de la
empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos,
2020. Entonces, se afirma que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula (Rho =0,852 y p valor=0,000< 0,05). Comprobandose la

hipotesis planteada.

Se concluye que existe una correlacion positiva moderada entre la
motivacion intrinseca y el compromiso afectivo en los trabajadores de la
empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos,
2020. Entonces, se afirma que se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula (Rho =0,681 y p valor=0,000< 0,05). Comprobandose
de esa manera la hipotesis planteada.

Finalmente, se concluye que existe una correlacion positiva alta entre la
motivacion intrinseca y el compromiso normativo en los trabajadores de
la empresa de servicios industriales Multiservis FVR EIRL, Los Olivos,
2020. Entonces, se afirma que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula (Rho =0,753 y p valor=0,000< 0,05). Comprobandose la
hipotesis planteada.
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Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VIl. RECOMENDACIONES

Considerando los resultados generales; se recomienda al equipo
gerencial de la empresa sostener su politica de gestiobn de recursos
humanos, dando a conocer a los colaboradores mediante capacitaciones
semanales el ideario institucional, la misidén y visidbn que se tiene como

empresa para alcanzar los objetivos estratégicos establecidos.

Considerando los resultados generales; se recomienda al equipo
gerencial de la empresa sostener su politica de gestion de recursos
humanos, para optimizar el compromiso de los trabajadores con la
organizacion, mediante la implementacion de talleres motivacionales a
realizarse quincenalmente, los cuales mejoren las interrelaciones

personales entre todos los colaboradores.

A los responsables del area administrativa se les sugiere que disefien
talleres de especializacion por area mensualmente, fidelizando a los
trabajadores de acuerdo con el perfil que vayan desarrollando,
mejorando también la productividad, la calidad, el rendimiento del
colaborador, sobre todo la unién para que asi el trabajador se siente
identificado con la organizacion donde labora. Para ello, el area
encargada podria hacer previamente una encuesta a los trabajadores

para que propongan los temas a tratar en los talleres.

A los trabajadores se recomienda que asuman una postura asertiva y
empatica entre todos, a través del trabajo colaborativo, para formar un
espiritu de cuerpo Unico que vaya acorde a las metas institucionales y

también a sus propios objetivos personales.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables
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Operacional rango por rango por medicidn
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Meyer y Allen organizacional Comodidad 56
(1997), lo definen  esta definido Continuidad  Beneficios 7,8 El inventario
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psicoldgico que alcanzado en el Lazo familiar 9,10 Alto: 45- 60 Medio 71-110 compuesto
caracterizara el “cuestionario Significancia 11 Medio 29 44 Bajo. 30 -70 por 30
nexo que para medir la Pertenencia 12 13 Bajo. 12 -28 reactivos de
Compromiso mantienen los variable Emociones 14, 15 opcion
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centro laboral, organizacional Satisfaccion 19,20
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repercusion en sujetos, de Etica 23,24,25 Medio 24- 37 (3) A veces
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Medio 71-110
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TiTULO: Motivacién intrinseca y compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales Multiservis FVR

EIRL, Los Olivos, 2020

PROBLEMA

OBIJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE DE OPERACIONALIZACION

Problema General

¢Qué relacién existe entre la
motivacién intrinseca y el
compromiso organizacional en
los trabajadores de la empresa

de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020?

Problemas Especificos

¢Qué relacién existe entre la
motivacién intrinseca y el
compromiso de continuidad en
los trabajadores de la empresa

de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020?

¢Qué relacién existe entre la
motivacién intrinseca y el
compromiso afectivo en los
trabajadores de la empresa de
servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020?

¢Qué relacién existe entre la
motivacién intrinseca y el
compromiso normativo en los
trabajadores de la empresa de
servicios industriales Multiservis
FVR EIRL, Los Olivos, 2020?

Objetivo General

Determinar la relaciéon que
existe entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de la empresa
de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020

Objetivos Especificos

OE1: Determinar la relacion
que existe entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
de continuidad en los
trabajadores de la empresa
de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020

OE2: Determinar la relacion
gue existe entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
afectivo en los trabajadores
de la empresa de servicios
industriales Multiservis FVR
EIRL, Los Olivos, 2020

OE3: Determinar la relacion
gue existe entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
normativo en los
trabajadores de la empresa
de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020.

Hipétesis General

Existe relacion positiva entre
la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional
en los trabajadores de la
empresa de  servicios
industriales Multiservis FVR
EIRL, Los Olivos, 2020

Hipétesis Especificas

HE1: Existe relacion positiva
entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
de continuidad en los
trabajadores de la empresa
de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020.

HE2: Existe relacion positiva
entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
afectivo en los trabajadores
de la empresa de servicios
industriales Multiservis FVR
EIRL, Los Olivos, 2020

HE3: Existe relacion positiva
entre la motivacion
intrinseca y el compromiso
normativo en los
trabajadores de la empresa
de servicios industriales
Multiservis FVR EIRL, Los
Olivos, 2020.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

(Adaptado de R-MAWS; Gagné, 2010)

Instrucciones:

Los 30 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las

razones por las que usted se desempeiia en su trabajo en general. Por favor indique

en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las

que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una equis (X) sobre la letra de su

eleccion, y trate de contestar

de acuerdo con el enunciado que mejor lo describa.

No existen respuestas correctas o incorrectas. La escala de cinco puntos es la

siguiente:
1 2 3 4 5
Nada de Algo de acuerdo | Bastante de acuerdo Muy de Totalmente de
acuerdo acuerdo acuerdo
N.o items Valoracion
112345

¢ Por cual motivo pone o pondria mucho esfuerzo en su trabajo en
general?

Le divierte hacer su trabajo.

Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo.

Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo.

Va de acuerdo con sus proyectos personales.

Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo.

Le hace sentir orgulloso de si mismo.

Si no se sentiria mal respecto a si mismo.

N0 WIN|F

Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que le
garantizan una mayor estabilidad laboral.

Otras personas le van a compensar financieramente, solo si pone el
suficiente esfuerzo en su trabajo.

10

Considera que las 6rdenes que recibe son necesarias.

11

Sentiria verglienza de si mismo.

12

Esta relacionado directamente con su perfil profesional.




13 | Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este trabajo.

14 | Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con sus valores
personales.

15 | Evitar que otras personas le critiquen (por ejemplo, sus superiores,
compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

16 | Obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, sus superiores,
comparnieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

17 | Otras personas le van a respetar mas (por ejemplo, sus superiores,
comparnieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

18 | Los valores de la empresa coinciden con sus valores.

19 | Los principios organizacionales son importantes.

20 | Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si
pone el suficiente esfuerzo.

21 | Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente esfuerzo.

22 | No se esfuerza, porque siente que estd malgastando su tiempo en el
trabajo.

23 | Debe esforzarse para poder ser reconocido.

24 | Quiere cumplir con los estandares de su centro de trabajo.

25 | Tiene que probarse a si mismo que puede hacerlo.

26 | Lo que hace en su trabajo es emocionante.

27 | No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le encuentra sentido.

28 | Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su capacidad.

29 | Lo que hace ser& necesario para el desarrollo de la empresa.

30 | Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva.




CUESTIONARIO DE MEDICION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Adaptada de Allen y Meyer (1990)

Instrucciones:

A continuacién, se le presenta este instrumento que tiene como finalidad obtener una
descripcion acerca del compromiso del individuo con su organizacion laboral, caracterizada
por la unién emocional e identificacion, el costo que este asocia con dejarla y los sentimientos
de obligacion del individuo de permanecer en ella. Coloque una equis (X) sobre la letra de su
eleccion que considere mas acorde a su sentimiento hacia la organizacion. La escala de cinco

puntos es la siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
3 Valoracioén
Items
112|3(4]|5

Cree usted no poder abandonar su empresa porque se siente obligado con todo

su equipo de trabajo.

Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde trabaja en este momento.

Siente que en otra empresa no obtendria los mismos beneficios.

Cuenta con los recursos econdémicos necesarios como para poder dejar de

laborar en esta empresa.

Usted planea permanecer en la empresa por un largo plazo.

Trabajar en la empresa en este momento representa una necesidad econdémica.

Continda laborando en la empresa debido a que no tiene otras alternativas

laborales.

Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral.

Se siente como parte de la familia de esta organizacion.

El trabajar para la empresa tiene un gran significado personal para usted.

Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de trabajo.

No siente ninglin compromiso de permanecer en esta empresa.




13 | Se siente orgulloso de contarles a otras personas que trabaja para esta
organizacion.

14 | Considera tener un fuerte vinculo emocional con su area de trabajo.

15 | Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida, hasta su jubilacion.

16 | Siente que los problemas de la empresa son también sus problemas.

17 | Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa.

18 | Se sentiria culpable si renunciara a la organizaciéon en este momento.

19 | Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre subordinados y jefes.

20 | Le resulta interesante seguir trabajando en esta empresa.

21 | Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que debe entregar lo mejor de si
mismo a ella.

22 | Usted apoyaria a su empresa si a ultimo momento le comunican realizar un
trabajo importante y urgente.

23 | Los valores que se fomentan en la empresa son los mismos que practica en su
vida diaria.

24 | No seria infidente con los proyectos realizados en la organizacion donde labora.

25 | Aunque significara una ventaja personal, siente que no seria lo correcto
abandonar la empresa ahora.

26 | Siente que es su deber respetar siempre los objetivos estratégicos de la
organizacion.

27 | Tiene presente la misién y vision de la empresa y se empefia en orientar su
trabajo para ello.

28 | Siente que le debe mucho a la organizacion.

29 | Se esfuerza en la medida que la organizacién en la que labora se preocupa por
sus empleados.

30 | La organizacion siempre ha respondido a sus necesidades como empleado.




Anexo 4. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Anexo 4.1 Validez de los instrumentos de recoleccién de datos

2021

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion intrinseca

Escala de motivacion para el trabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
¢ Por cual motivo pone o pondria mucho esfuerzo en sutrabajoen | M | D| A M M| D} Al M| M| DI Al M
general? D A|lD AlD A

Dimension 1: A — Motivacion
1 Le divierte hacer su trabajo. X X X
2 Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X X
3 Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X X
4 Va de acuerdo con sus proyectos personales. X X X
5 Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X X
Dimension 2: Regulacién externa
6 Le hace sentir orgulloso de si mismo. X X X
Si no se sentiria mal respecto a si mismo. X X X
8 Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que le x x x
garantizan una mayor estabilidad laboral.
9 Otras personas le van a compensar financieramente, solo si pone x x x
el suficiente esfuerzo en su trabajo.
10 Considera que las érdenes que recibe son necesarias. X X X
1 Sentiria vergiienza de si mismo. X X X
12 Esté relacionado directamente con su perfil profesional. X X X
13 Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este N X X
trabajo.
Dimension 3: Regulacion Introyectada
14 Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con sus X X X
valores personales.
15 Evitar que otras personas le critiquen (por ejemplo, sus N X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
16 Obtener la aprobaciéon de otras personas (por ejemplo, sus N X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
17 Otras personas le van a respetar mas (por ejemplo, sus N X X
superiores, comparfieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).




18 Los valores de la empresa coinciden con sus valores. X X
19 Los principios organizacionales son importantes. X X
Dimensidn 4: Regulacion Identificada
20 Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo X X
si pone el suficiente esfuerzo.
21 Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente esfuerzo. X X
22 No se esfuerza, porque siente que esta malgastando su tiempo en X X
el trabajo.
23 Debe esforzarse para poder ser reconocido. X X
24 Quiere cumplir con los estandares de su centro de trabajo. X X
Dimension 5: Regulacién Intrinseca
25 Tiene que probarse a si mismo que puede hacerlo. X X
26 Lo que hace en su trabajo es emocionante. X X
27 No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le encuentra X X
sentido.
28 Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su X X
capacidad.
29 Lo que hace sera necesario para el desarrollo de la empresa. X X
30 Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva. X X

Observaciones: Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano

DNI: 32650876

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Administrador de empresas y licenciado en educacién: Matematica e Informatica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

San Juan de Lurigancho, 23 de enero del 2021

Firma del Experto Informante.
Administrador de empresas y Licenciado

en Educacién




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

Cuestionario de compromiso organizacional

N° DIMENSIONES / items Ifertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimensién 1: Continuidad Mi DI Al M M DI Al M M DA
D A| D A| D

1 Cree usted no poder abandonar su empresa porque se siente
obligado con todo su equipo de trabajo. X X

2 Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde trabaja en X X
este momento.

3 Siente gue en otra empresa no obtendria los mismos beneficios. X X

4 Cuenta con los recursos econdémicos necesarios como para X X
poder dejar de laborar en esta empresa.

5 Usted planea permanecer en la empresa por un largo plazo. X X

6 Trabajar en la empresa en este momento representa una X X
necesidad econémica.

7 Contintia laborando en la empresa debido a que no tiene otras X X
alternativas laborales.

8 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral X X

Dimension 2: Afectiva

9 Se siente como parte de la familia de esta organizacién. X X

10 El trabajar para la empresa tiene un gran significado personal X X
para usted.

11 Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de trabajo. X X

12 No siente ningln compromiso de permanecer en esta empresa. X X

13 Se siente orgulloso de contarles a otras personas que trabaja X X
para esta organizacién.

14 Considera tener un fuerte vinculo emocional con su &rea de
trabajo. X X

15 Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida, hasta su x x
jubilacién.

16 Siente que los problemas de la empresa son también sus x x
problemas.

17 Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa X X

18 Se sentiria culpable si renunciara a la organizacion en este x x
momento.

19 Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre x x
subordinados y jefes.

20 Le resulta interesante seguir trabajando en esta empresa. X X




Dimension 3: Normativa

21 Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que debe X X "
entregar lo mejor de si mismo a ella.

22 Usted apoyaria a su empresa si a Gltimo momento le comunican X X «
realizar un trabajo importante y urgente.

23 Los valores que se fomentan en la empresa son los mismos que X X X
practica en su vida diaria.

24 No seria infidente con los proyectos realizados en la X « «
organizacién donde labora.

25 Aunque significara una ventaja personal, siente que no seria lo X X "
correcto abandonar la empresa ahora.

26 Siente que es su deber respetar siempre los objetivos X X X
estratégicos de la organizacion.

27 Tiene presente la misién y vision de la empresa y se empefia en X X x
orientar su trabajo para ello.

28 Siente que le debe mucho a la organizacion. X X X

29 Se esfuerza en la medida que la organizacion en la que labora X X x
Se preocupa por sus empleados.

30 La organizacion siempre ha respondido a sus necesidades como X X x
empleado.

Observaciones: Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano DNI: 32650876

Especialidad del validador: Administrador de empresas y licenciado en educaciéon: Matemética e Informatica
San Juan de Lurigancho, 23 de enero del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.

suficientes para medir la dimension Administrador de empresas y Licenciado

en Educacion



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion intrinseca

Escala de motivacién para el trabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
¢ Por cual motivo pone o pondria mucho esfuerzo en sutrabajoen | M | D| A M| M| D} Af M| M| D| A
general? b A|D Al D

Dimension 1: A — Motivacion
1 Le divierte hacer su trabajo. X X
2 Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X
3 Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X
4 Va de acuerdo con sus proyectos personales. X X
5 Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X
Dimension 2: Regulacién externa
6 Le hace sentir orgulloso de si mismo. X X
Si no se sentiria mal respecto a si mismo. X X
8 Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que le X N
garantizan una mayor estabilidad laboral.
9 Otras personas le van a compensar financieramente, solo si pone X N
el suficiente esfuerzo en su trabajo.
10 Considera que las érdenes que recibe son necesarias. X X
1 Sentiria verglienza de si mismo. X X
12 Esta relacionado directamente con su perfil profesional. X X
13 Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este N X
trabajo.
Dimension 3: Regulacién Introyectada
14 Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con sus X X
valores personales.
15 Evitar que otras personas le critiquen (por ejemplo, sus X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
16 Obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, sus X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
17 Otras personas le van a respetar mas (por ejemplo, sus N N
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
18 Los valores de la empresa coinciden con sus valores. X X
19 X X

Los principios organizacionales son importantes.

Dimensién 4: Regulacion Identificada




20 Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo « " X
si pone el suficiente esfuerzo.

21 Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente esfuerzo. X X X

22 No se esfuerza, porque siente que esta malgastando su tiempo en X X X
el trabajo.

23 Debe esforzarse para poder ser reconocido. X X X

24 Quiere cumplir con los estandares de su centro de trabajo. X X X

Dimension 5: Regulacién Intrinseca

25 Tiene que probarse a si mismo que puede hacerlo. X X X

26 Lo que hace en su trabajo es emocionante. X X X

27 No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le encuentra X X X
sentido.

28 Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su X X X
capacidad.

29 Lo que hace serd necesario para el desarrollo de la empresa. X X X

30 Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva. X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. César Cifuentes La Rosa DNI: 09534164

- . . o San Juan de Lurigancho, 30 de enero del 2021
Especialidad del validador: Doctor en Administracién

DR. CESAR CIFUENTES LA ROSA

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo Firma del Experto Informante.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Doctor en Administracion

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

Cuestionario de compromiso organizacional

N° DIMENSIONES / items Ili’ertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Continuidad MI DA M MIDIAlM MDA
D A| D A| D

1 Cree usted no poder abandonar su empresa porque se siente X X
obligado con todo su equipo de trabajo.

2 Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde trabaja en X X
este momento.

3 Siente que en otra empresa no obtendria los mismos beneficios. X X

4 Cuenta con los recursos econémicos necesarios como para X X
poder dejar de laborar en esta empresa.

5 Usted planea permanecer en la empresa por un largo plazo. X X

6 Trabajar en la empresa en este momento representa una X X
necesidad econémica.

7 Contintia laborando en la empresa debido a que no tiene otras X X
alternativas laborales.

8 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral X X

Dimension 2: Afectiva

9 Se siente como parte de la familia de esta organizacion. X X

10 El trabajar para la empresa tiene un gran significado personal X X
para usted.

11 Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de trabajo. X X

12 No siente ninglin compromiso de permanecer en esta empresa. X X

13 Se siente orgulloso de contarles a otras personas que trabaja x x
para esta organizacion.

14 Considera tener un fuerte vinculo emocional con su &rea de
trabajo. X X

15 Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida, hasta su x x
jubilacién.

16 Siente que los problemas de la empresa son también sus x x
problemas.

17 Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa X X

18 Se sentiria culpable si renunciara a la organizacion en este X X
momento.

19 Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre X X
subordinados y jefes.

20 Le resulta interesante seguir trabajando en esta empresa. X X
Dimension 3: Normativa




21 Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que debe X X .
entregar lo mejor de si mismo a ella.
22 Usted apoyaria a su empresa si a Gltimo momento le comunican X X «
realizar un trabajo importante y urgente.
23 Los valores que se fomentan en la empresa son los mismos que X X X
practica en su vida diaria.
24 No seria infidente con los proyectos realizados en la X « «
organizacién donde labora.
25 Aunque significara una ventaja personal, siente que no seria lo X X "
correcto abandonar la empresa ahora.
26 Siente que es su deber respetar siempre los objetivos X X X
estratégicos de la organizacion.
27 Tiene presente la misién y vision de la empresa y se empefia en X X X
orientar su trabajo para ello.
28 Siente que le debe mucho a la organizacion. X X X
29 Se esfuerza en la medida que la organizacion en la que labora X X x
Se preocupa por sus empleados.
30 La organizacion siempre ha respondido a sus necesidades como X X x
empleado.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. César Cifuentes La Rosa DNI: 09534164

San Juan de Lurigancho, 30 de enero del 2021
Especialidad del validador: Doctor en Administracién

DR. CESAR CIFUENTES LA ROSA

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o )
dimension especifica del constructo Firma del Experto Informante.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es .. .,
conciso, exacto y directo Doctor en Administracién
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivacion intrinseca

Escala de motivacién para el trabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
¢ Por cual motivo pone o pondria mucho esfuerzo en sutrabajoen | M | D| A M| M| D} Af M| M| D A
general? D A|lD AlD

Dimension 1: A — Motivacion

1 Le divierte hacer su trabajo. X X

2 Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X

3 Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X

4 Va de acuerdo con sus proyectos personales. X X

5 Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X

Dimension 2: Regulacién externa

6 Le hace sentir orgulloso de si mismo. X X X
Si no se sentiria mal respecto a si mismo. X X X

8 Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que le X X X
garantizan una mayor estabilidad laboral.

9 Otras personas le van a compensar financieramente, solo si pone X X X
el suficiente esfuerzo en su trabajo.

10 Considera que las érdenes que recibe son necesarias. X X X

1 Sentiria verglienza de si mismo. X X X

12 Esté relacionado directamente con su perfil profesional. X X X

13 Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este N X
trabajo.

Dimension 3: Regulacion Introyectada

14 Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con sus X X X
valores personales.

15 Evitar que otras personas le critiquen (por ejemplo, sus X X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

16 Obtener la aprobaciéon de otras personas (por ejemplo, sus X X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

17 Otras personas le van a respetar mas (por ejemplo, sus X X X
superiores, compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

18 Los valores de la empresa coinciden con sus valores. X X X

19 X X X

Los principios organizacionales son importantes.

Dimensién 4: Regulacion Identificada




20 Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo « " X
si pone el suficiente esfuerzo.

21 Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente esfuerzo. X X X

22 No se esfuerza, porque siente que esta malgastando su tiempo en X X X
el trabajo.

23 Debe esforzarse para poder ser reconocido. X X X

24 Quiere cumplir con los estandares de su centro de trabajo. X X X

Dimension 5: Regulacién Intrinseca

25 Tiene que probarse a si mismo que puede hacerlo. X X X

26 Lo que hace en su trabajo es emocionante. X X X

27 No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le encuentra X X X
sentido.

28 Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su X X X
capacidad.

29 Lo que hace serd necesario para el desarrollo de la empresa. X X X

30 Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva. X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550

San Juan de Lurigancho, 30 de enero del 2021
Especialidad del validador: Doctora en Administracién

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es )
conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

L ' L , Doctora en Administracion
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

Cuestionario de compromiso organizacional

N° DIMENSIONES / items Ili’ertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Continuidad MI DA M MIDIAlM MDA
D A| D A| D

1 Cree usted no poder abandonar su empresa porque se siente X X
obligado con todo su equipo de trabajo.

2 Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde trabaja en X X
este momento.

3 Siente gue en otra empresa no obtendria los mismos beneficios. X X

4 Cuenta con los recursos econémicos necesarios como para X X
poder dejar de laborar en esta empresa.

5 Usted planea permanecer en la empresa por un largo plazo. X X

6 Trabajar en la empresa en este momento representa una X X
necesidad econémica.

7 Continta laborando en la empresa debido a que no tiene otras X X
alternativas laborales.

8 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral X X

Dimension 2: Afectiva

9 Se siente como parte de la familia de esta organizacion. X X

10 El trabajar para la empresa tiene un gran significado personal x x
para usted.

11 Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de trabajo. X X

12 No siente ninglin compromiso de permanecer en esta empresa. X X

13 Se siente orgulloso de contarles a otras personas que trabaja x x
para esta organizacion.

14 Considera tener un fuerte vinculo emocional con su &rea de
trabajo. X X

15 Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida, hasta su X X
jubilacién.

16 Siente que los problemas de la empresa son también sus X X
problemas.

17 Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa X X

18 Se sentiria culpable si renunciara a la organizacion en este X X
momento.

19 Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre X X
subordinados y jefes.

20 Le resulta interesante seguir trabajando en esta empresa. X X




Dimension 3: Normativa

21 Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que debe X "
entregar lo mejor de si mismo a ella.

22 Usted apoyaria a su empresa si a Gltimo momento le comunican X «
realizar un trabajo importante y urgente.

23 Los valores que se fomentan en la empresa son los mismos que X X
practica en su vida diaria.

24 No seria infidente con los proyectos realizados en la X X
organizacién donde labora.

25 Aunque significara una ventaja personal, siente que no seria lo X X
correcto abandonar la empresa ahora.

26 Siente que es su deber respetar siempre los objetivos X X
estratégicos de la organizacion.

27 Tiene presente la misién y vision de la empresa y se empefia en X x
orientar su trabajo para ello.

28 Siente que le debe mucho a la organizacion. X X

29 Se esfuerza en la medida que la organizacion en la que labora X x
Se preocupa por sus empleados.

30 La organizacion siempre ha respondido a sus necesidades como X x
empleado.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador: Doctora en Administracién

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifos

No aplicable [ ]

DNI: 18099550

San Juan de Lurigancho, 30 de enero del 2021

Firma del Experto Informante.

Doctora en Administracion




ANEXO 4.2. Base de datos de Motivacion intrinseca Prueba piloto

Reg. ident Reg. Intrinseca

Reg. introyectada

Reg. externa

A motivacion

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

6 7 8 9 10

2 3 4 5

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

1

3 3 3 3

3 3 3 3 3

2

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

3

5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3

4

3 5 3 5

5 3 5 3 5

5

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

6

3 3 3.3 3 3 3 3 3 3

7

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

8

5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4

9

3 5 3 5 4 5 4 3 5

10

5 3 3 4

3 4 3 4 3

11

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3

12

3 3 4 4

3 3 4 3 4

13

4 4 5 4 5 4 4 5 3 3

14

3 3 3 3

3 3 5 3 5

15




Base de datos de compromiso organizacional Prueba piloto

N

o 01 B~ W

10
11
12
13
14
15

Continuidad Afectivo Normativo
1 2 3 45 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4
4 4 5 3 4 4 3 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 1
4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 3 3
4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4
3 55 4 4 4 3 5 5 3 3 5 5 5 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 5 4 5
5 4 5 4 4 55 453 5 4 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3
4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4
5 4 5 4 4 4 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3
2 4 4 3 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 4 5 3 4 4 3
5 455 455 4 43 3 4 3 5 3 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4
4 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4
2 2 3 3335 443 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 2
3 4 3 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 2 3 3 1 1 1 4 1 1 3 5 5 5 5 2
5 4 3 35 4 43 3 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 3




Anexo 4.3 Resultado de la confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de

datos

Estadisticas de fiabilidad Motivaciéon intrinseca

Alfa de Cronbach N de elementos

,780 30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala siel Varianza de escala Alfa de Cronbach si
elemento se ha si el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VARO00001 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00002 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00003 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00004 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00005 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00006 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO0007 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00008 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00009 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00010 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00011 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00012 111,2300 268,925 ,676 ,780
VAR00013 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00014 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00015 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00016 111,2300 268,925 ,676 ,780
VARO00017 111,2300 268,925 ,676 ,780

VAR00018 111,2300 268,925 ,676 ,780



VAR00019 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00020 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00021 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00022 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00023 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00024 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00025 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00026 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00027 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00028 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00029 111,2300 268,925 676 ,780
VAR00030 111,2300 268,925 676 ,780
Estadisticas de fiabilidad Compromiso organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,750 30

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala
si el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VARO00001 103,5000 258,925 ,686 ,750
VAR00002 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO00003 103,5000 258,925 ,686 ,750
VAR00004 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO00005 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO00006 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO0007 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO00008 103,5000 258,925 ,686 ,750
VARO00009 103,5000 258,925 ,686 ,750



VARO00010

VARO00011

VARO00012

VARO00013

VARO00014

VARO00015

VARO00016

VARO00017

VARO00018

VARO00019

VAR00020

VAR00021

VAR00022

VARO00023

VARO00024

VARO00025

VAR00026

VAR00027

VAR00028

VAR00029

VARO00030

103,5000

103,5000

103,5000

103,5000
103,5000

103,5000

103,5000
103,5000

103,5000

103,5000

103,5000

103,5000
103,5000

103,5000

103,5000
103,5000

103,5000

103,5000

103,5000

103,5000

103,5000

258,925

258,925

258,925

258,925
258,925

258,925

258,925
258,925

258,925

258,925

258,925

258,925
258,925
258,925
258,925
258,925

258,925

258,925

258,925

258,925

258,925

,686

,686

,686

,686
,686

,686

,686
,686

,686

,686

,686

,686
,686

,686

,686
,686

,686

,686

,686

,686

,686

, 750

, 750

, 750

, 750
,750

,750

,750
,750

, 750

, 750

, 750

, 750
, 750
, 750
, 750
, 750

, 750

, 750

, 750

, 750

, 750




Anexo 5. Base de Datos de Resultados Estadisticos de la variable motivacién intrinseca

Reg. ident Reg. Intrinseca

Reg. introyectada

Reg. externa

A motivacion

1 2 3 45 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

4

4
4
3
3
4
4
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

4 5 4 4 4 4 4 5 5 4

1

4
4

4 4 3 3 4 3 4 4 3 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 3 4 3 3 4 4 3 3 3

4

4 3 4 3 4 5 4 5 3 4

4 3 3 4 3 3 3 3 4 4

4 3 4 4 4 3 3 3 4 4

4

4 4 3 3 3 4 4 4 4 4
10 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4
11 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3
12 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4
13 3 5 4 5 3 3 4 3 3 3
14 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4

15 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5

4

4

16 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5

17 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3

3

18 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3
19 4 5 3 3 4 5 4 5 5 5
20 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3

3
4
5
4
4
4

21 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3
22 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4
23 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4

24 3 3 4 3 2 2 2 4 3 3

25 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3




Base de Datos de Resultados Estadisticos de la variable compromiso organizacional

Normativo

Afectivo

Continuidad

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

1 2 3 45 6 7 8 9

4

4
3
3
3
3
4
4
3
3
4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 5 4 2 4 4 3 4 3 4

4
4

3 43 4 4 3 3 3 3 4

3 4 4 3 4 3 3 4 3 4

4

4 3 4 3 3 4 3 4 3 3
4 5 5 4 4 4 4 5 4 4
4 3 3 3 4 4 4 3 4 4
4 3 3 3 4 4 3 3 3 4

4

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4
10 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4
1 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3
12 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4
13 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3
14 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4
15 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5
16 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5
177 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3
18 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3
19 5 5 5 2 5 5 5 5 3 5
20 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3
21 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3
22 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4
23 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4

24 4 4 2 3 3 4 3 2 4 3

4

3

4

4
4

3
3
5
4
3

3
3
4

25 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3




Anexo 6. indice de similitud del programa de Turnitin
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Anexo 7. Evidencia de validacion de instrumentos

por expertos

& SOLICITO APOYO PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO (CUESTIONARIO)
Estela Rodriguez Santa Cruz
Muchas gracias. Saludos cordiales, Estela Rodriguez Santa Cruz

AGLIBERTO CESAR CIFUENTES LA ROSA <acifientes@ucv.edu.pe>
Mar 16/03/2021 17:34
Para: Usted

@ DOCUMENTO VALIDACION I...
99 KB

Dr. César Cifuentes La Rosa | DTC
EP de Administracion | Campus San Juan de Lurigancho

T. +51(1)2024342 Anx. 8118

fev @

Mar 16/03/2021 1753



Anexo 8. Autorizacion de aplicacion del instrumento

=  MULTI SERVIS FVR E.LR.L.

R.UC. 20336546185

/‘- +, SERVICIOS OF DE SILOS
DE MATERIA PRIZA, CISTERNAS, TANGUES INDUSTRIALES,
L, UMPEIA, FUMIGACION, DESINFECOION, PINTURA, FABDCACION
¥ DE FSTRUCTURAS METAUICAS, OBRAS CIVILES Y OTROS SERVICIOS [ =
l NG TRANS

PORTE DE CARGA PESADA Y ALQUILER DE l
MAGUINANIAS, PUATAFORMA ARTICULADA, MANLIF 12, 13, 20 M

Lima, 01 febrero del 2021

Sefiores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente. -

Atte: FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimados sefiores:

Por medio de 1a presente, reciban un cordial saludo, y al mismo tiempo comunicarles
que se ha autorizado a la seflorita Br. RODRIGUEZ SANTA CRUZ JUANA ESTELA,
identificada con DNI N* 48463765, para que pueda aplicar en nuestra empresa, los

instr de evaluacién correspondi alai igacién titulada: “Motivacién
intrinseca y Compromiso Organizacional en la empresa MULTI SERVIS FVR E.L.R.L Los
Olivos 2020".

Siendo propicia la oportunidad, le saluda atentamente;

JLTISERVIS VAR El i\vL/

e 71

— s

/7/ 7 ]
@ Calle Manuel Ramirez 170 Urb. Carlos Ceeto Fermnandini Telt.; 942-692-348 / 996 348 590 O
Los Olivos - Lima Oficina: 521-7876 )

B8 E-mail: multiservistvr@hotmail.com



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, RODRIGUEZ SANTA CRUZ JUANA ESTELA estudiante de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, declaro bajo juramento que todos
los datos e informacién que acomparfan la Tesis titulada: "Motivacién intrinseca y

compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa de servicios industriales

Multiservis FVR EIRL, Los Olivos, 2020.", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la

Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita

textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado

académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma
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