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RESUMEN
La investigacion tiene como objetivo Determinar la influencia de la motivacion

laboral en el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Para mi Bebé Vinces, 2020. La investigacion fue de tipo aplicada y correlacional
con un disefio no experimental, transversal y propositivo. Tuvo en cuenta la
técnica de encuesta. Los resultados, fueron que el 83.40% confirman su total
desacuerdo y desacuerdo en que exista una adecuada motivacion laboral y el
82.35% confirman que no se tienen con ese compromiso suficiente hacia la
organizacion. Concluye que, existe una influencia de la motivacién laboral
significativay directa en el compromiso afectivo de los colaboradores en un
0.974, al nivel 0,01 (bilateral); existe una influencia de la motivacion laboral
significativay directa en el compromiso de continuidad de los colaboradores en
un 0.946, al nivel 0,01 (bilateral); existe una influencia de la motivacion laboral
significativay directa en el compromiso normativo de los colaboradores en un
0.932, al nivel 0,01 (bilateral) y; existe influencia de la motivacion laboral
significativay directa en el compromiso organizacional de los colaboradores en
un 0.994, es decir un 99.4%, al nivel 0,01 (bilateral)

Palabras claves: Motivacion laboral; Compromiso organizacional; Afectivo;

Continuidad; Normativo.
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ABASTRACT
The objective of the research is to determine the influence of work motivation on

the organizational commitment of the employees of the company For my Baby of
Canton Vinces, 2020. The research was applied and correlational with a non-
experimental, cross-sectional and purposeful design. He took into accountthe
survey technique. The results were that 83.40% confirmtheir total disagreement
and disagreement that there is adequate work motivation and 82.35% confirm
that they do not have that sufficient commitment towards the organization. It
concludesthatthereis a significantand directinfluence of work motivation in the
affective commitment of employeesin 0.974, at the 0.01 level (bilateral); there is
a significantand direct work motivation influence on the employees' commitment
to continuityin 0.946, at the 0.01 level (bilateral); there is a significantand direct
work motivation influence on the normative commitment of the collaborators in
0.932, at the 0.01 level (bilateral) and; There is a significantand direct work
motivation influence on the organizational commitment of collaborators in 0.994,
thatis, 99.4%, at the 0.01 level (bilateral)

Keywords: Work motivation; Organizational commitment; Affective; continuity;

Normative.
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l. INTRODUCCION

Un factor fundamental en las empresas es el compromiso, pues ayuda con
la contribucidny mejora, con los diferentes logros de metas y compromisos del
colaborador con la empresa. También, se reflexiona que el compromiso y la
motivacion laboral, son herramientas que deberian ir conjuntamente de la mano
desde diferentes perspectivas para que el empleado mantenga su compromiso

Ve

dia tras dia”. (Hernandez et al, 2018)

El rol del trabajador en el progreso de las instituciones se viene
desarrollando cientos de afios con diversas investigaciones en relacion a la
motivacion y su influencia en el comportamiento de las personas en el trabajo.
(Garcia, 2016)

Unos de los tipos de compromisos es el afectivo que permite conectar de
forma emocional que una persona percibe de una organizacion, denotando la
existencia de un vinculo emocional, que permite identificarse e involucrarse con

la organizacion. (Arboleda, 2016)

Es asi que es importante conocer los gustos y preferencias de la persona
gue se motiva, pues cada individuo es un ser distinto con sus propias conductas
y acciones; de esta forma un colaborador esta motivado y luchara por optimizar
su desempefio laboral para alcanzar las metas empresariales y personales.
(Artigas, 2016)

Por ultimo, mostrar compromiso normativo esta en relacion a querer
quedarse solo por cumplir con una obligacion de correspondencia, haciendo
referencia a la estima del trabajador con la empresa en relacion a la lealtad,
denotandose en sentimientos que esta obligado a permanecer en la empresa

para cumplir con un deber. (Bohrt & Larrea, 2017)

El capital humano es vital en las organizaciones de hoy, pues en relacion

de este factor es que se van a alcanzar los objetivos. EI compromiso



organizacionaly la motivacién son un componente transcendental para que las

instituciones crezcan de forma permanente. (Montoya & Boyero, 2016)

En lo que respecta un estudio, concluye que existe una relacion directa
entre motivacion laboral y compromiso organizacional; afirmando lo importante
gue es la motivacién en el trabajo, pues un colaborador motivado demostrara y

comprometera con la institucion. (Sum, 2015)

Un colaborador esta con el compromiso y siente la motivacion, en relacion
a que la institucién ha sido inteligente en brindarle un contexto apropiado para
su desempeiio; aunque muchas empresas no han considerado estos factores,

produciendo molestias en sus colaboradores. (Amaya, 2020)

En el contexto nacional, un elemento que aqueja la motivacion es la cultura
en la empresa, teniendo como resultante un personal negativo y que transmita

unainadecuada percepcion. (Ronquillo, 2018)

Si las instituciones desarrollan proyectos de motivacién provocaran un
mayor compromiso en los trabajadores y por lo tanto incrementara la
productividad e inclusolos costos seran reducidos, sumado a que se fomentaran
propuestas de mejora, debido a que se sentira que es parte de la empresa.
(Pefia, 2017)

Todas las empresas en el Ecuadortienen un desafio que es la de entregar
un ambiente y espacio de trabajo que contribuya al, bienestar, motivaciéon y

compromiso de los mismos”. (Perez, Espinoza & Peralta, 2016)

En el contexto local en unainvestigacion, se concluye que los empleados
presentan un alto grado de desarrollo en el comportamiento de autorregulacion,
empatia, motivacion,compromiso y habilidades sociales,las mismas queinciden
favorablemente en el desarrollo personal. Su principal conclusion fue la
presencia de la relacion positiva significativa entre la variable motivacional

laboral y la variable compromiso organizacional’. (Morales, 2020)



Podemos concluir que la ventaja competitiva de una empresa es el recurso
humano, por ende, se tiene que instituir de forma consciente que es el valor
fundamental y mas valorado, y que por justicia deben trabajar en contextos
recomendables para desarrollar sus acciones, por lo que requiere que cada
colaborador de la Pafalera Ternuras Para mi Bebé, se sienta motivado y

comprometido. (Cortez, 2020)

La Pafialera Ternura Para Mi Bebé, se encuentra ubicada en la Provincia
de Los Rios Canton Vinces. El estudio tiene 23 colaboradores conformados por
personal administrativo y Colaboradores (Gerente, empleados de atencién al
Cliente).

La Pafalera es una empresa donde se ha podido observar que sus
colaboradores van desmotivados a sus labores también se le nota un bajo
compromiso con la organizacion,noquieren cumplircon los objetivos propuestos

por los duefios, ademas no quieren cumplircon el horario establecido.

Ante esta realidad se formulé el siguiente problema general ¢Cual es la
influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020?

La investigacidn se justifica de forma practica, porque permite responder a
las dificultadesidentificadas en laorganizacion, teniendo un conocimiento exacto
de como influye su motivacion laboral en el compromiso; también se justifica de
forma social; ya que al desplegar de forma adecuada la motivacion laboral en el
interior de la institucion; permite centrar de forma correcta sus labores y
procedimientos para el bienestar de los mismos colaboradores y de la

comunidad.

Para resolver el problema formulado anteriormente se plante6 como
objetivo general, Determinar la influencia de la motivacién laboral en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé
Vinces, 2020. Por ello se plantearon tres objetivos especificos, Determinar la

influencia de la motivacion laboral en el compromiso afectivo de los
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colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020; Determinar la
influencia de la motivacion laboral en el compromiso de continuidad de los
colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 y Determinar la
influencia de la motivacion laboral en el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

De esta manera se postulala hipo6tesis general de la siguiente manera; La
motivacion laboral influye significativamente en el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.



. MARCOTEORICO

A nivel internacional se presenta investigaciones,como Mendoza (2019),
de Peru, “Motivacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores de
empresas de Telecomunicaciones de Lima” Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre las variables. Se consider6 un tipo de investigacion descriptiva y
correlacional abordando a 203 trabajadores. Los instrumentosfueron: EIR-Maws
y la prueba de Meyer y Allen.Concluye que, lamotivacién y el compromiso tienen

unarelacion significativa, positiva, aunque con un nivel bajo.

Asi mismo Ayala & Bustamante (2019), de Arequipa “Compromiso
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la organizacion
OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018”. Tuvo como objetivo demostrar la influenciade
las dos variables, donde se abordaron a 31 colaboradores, utilizando un
muestreo tipo censo. Concluyen que, el desempeiiolaboral de los colaboradores
influye en el compromiso otorgado y los diversos requerimientos de motivacion

elegiran plasmar un apropiado desempenio laboral.

Williams (2016), en Monterrey, “Estudio Diagnostico De La Motivacion
Laboral En Una Dependencia Publica” Tuvo como objetivo buscar definir la
relacion entre los factores de la motivacion laboral y el clima para un compromiso
organizacional. El tipo de investigacion fue descriptiva. Concluye que se
manifestaron factores motivacionales que tienen unarelacion directacon el clima

aplicando estrategias de mejora en beneficio de los trabajadores.

Ramirez (2017), en México “Compromiso Organizacional Y La Motivacion
Laboral En Los trabajadores de una empresa De Servicios De Agua Potable,
Callao”. Concluye el grado de calidad del clima involucralamotivacion laboralno

es predictor del grado de compromiso organizacional de los trabajadores.

Para Pefia (2015), de Espafia, en su texto, “La motivacién laboral como
herramienta de gestion en las empresas”. Concluye que, es fundamental
gestionar de forma adecuada la motivacidn laboral, con estrategias efectivas y

las tendencias para determinar un compromiso organizacional.



Estableciendo las teorias antes mencionadas, se desarrollan los
antecedentes segun el aspecto nacional en donde, Arcos (2015), de Ambato, en
su trabajo “La Satisfaccion Laboral Y Su Relacién Con El Desempefio De Los
Trabajadores de una entidad Financiera De Ambato”. Concluye que con el
coeficiente alfa de Cronbach fueron de 0.814 y 0.859, respectivamente por
variable, existiendo un efecto directo y significativo de la motivacion hacia el

compromiso de la entidad financiera.

Segun el estudio de Coloma & Dominguez (2019), de la ciudad de Milagro,
en su estudio “Motivacion Y Su Incidencia En El Compromiso de los voluntarios
de la Cruz Roja Ecuatoriana”. Concluye que, el voluntariado ejecuta acciones no

pagadas en beneficio de la sociedad, sin interés y medicion del tiempo alguno.

Orbe (2019), de Quito, en su andlisis “Factores motivacionales que inciden
en la rotaciéon de personal en la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria- SEPS”. Concluye que, es importante la motivacion laboral en la
practica de un colaborador en el logro de los objetivos, también, se sefiala que
toda necesidad envuelve tener una satisfaccion o insatisfaccion, accediendo de
esta forma un ciclo de Impulso/necesidad, medio/instrumento,

satisfaccion/insatisfaccion.

A nivel local, mencionan, segun Andrade (2016), de Guayaquil, en su
investigacion “Estudio de la Satisfaccion Laboral en Ejecutivos de Venta de
Segmento Masivo de Claro Ecuador2014 y 2015”. Concluye que, la motivacion
laboral responde a diversas intenciones, disminucion de necesidades,
representacion social y externo, asimismo, el compromiso se relaciona al
bienestar que se siente en el trabajo, en un deseo satisfecho, la perspectiva
favorable o node los trabajadores sobre su funcion sefialada por medio del grado

de concordancia existente.

Para Cadena (2019), en su investigacién “Analisis de los Factores
influyentes sobre la Motivacion Laboral en los trabajadores de la Fundacion
FASINARM”, Guayaquil. Concluye que, para que los trabajadores bajo el

compromiso organizacional no sélo ejecuten con eficienciay satisfaccion sus
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acciones, sino participar, cooperar por iniciativa en los objetivos empresariales,
ademas un individuo actie por motivaciones trascendentes no descarta que,
paralelamente, el individuo desarrolle otros impulsos, intrinsecos y extrinsecos,

que establezcan su forma de actuar.

Segun el texto de, Bastidas (2015), en Guayaquil, en su trabajo realizado
“Evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de Genfar S.A. y su
incidencia en el clima Guayaquil, provincia del Guayas, periodo 2014”, se
estructura que se conceptualiza la motivacién laboral y el compromiso
organizacional. Concluye que, la motivacion laboral produce algunos
comportamientos en una empresa. EI compromiso organizacional permite
innovarlosequipos donde desde los comportamientos se establece lineamientos
enfocados al cumplimiento de la mision innovadora de una organizacion, por lo
gue se debe para que una motivacion laboral y compromiso organizacional se
favorezcan el nacimiento de propuestas y las mismas sean desarrolladas, es
decir, la motivacion laboral depara un compromiso organizacional donde debe

establecerse tanto un clima de creatividad como un clima de ejecucion.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, la variable independiente de
Motivacion Laboral, segun Chiavenato (2020), afirma que la motivacién se
relaciona con la connducta humana, y es una relacion basada en el
comportamiento en donde éste es causado por factores internosy externos en
los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva

al individuo arealizar actividades que logrardn cumplir con su objetivo.

Existen diversas teorias como la teoria de la jerarquia de las necesidades
de Maslow (1964), clasificandola desde un enfoque intrinseco propio a la
persona, en dos componentes, la primera, las primarias, mencionando las
necesidadesfisiolégicas, seguridad; la segunda, las secundarias, resaltando las

necesidades sociales, de autoestima, y de autorrealizacion.

También Chiavenato (2000) resalta la teoria de los dos Factores de
Herzberg, quien clasificé la motivacion en dos componentes enfocados al

contexto externo y al trabajo del individuo, el primero detalla las condiciones
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fisicas y contextos de trabajo, y; el segundo, motivacional relacionados al cargo

que incrementan la productividad.

Perilla (1998) menciona la teoria de McClelland, que estructura la teoria en
tres necesidades: logro, poder y afiliacion, determinando que una necesidad
insatisfechaque generapresionesdentrode la persona, como la motivacion para
el logro, motivacion por afiliacion, motivacién por competenciay, la motivacion

por poder.

Vroom (1979) menciona la teoria de la Expectativa relacionada que
establece tres elementos, la motivacion para promover la produccion, la
motivacion percibida por la persona entre la productividad y el logro de los
objetivos personalesy la capacidad de la persona para repercutir en el nivel de
productividad.

Alderfer (1972) describe la Teoria ERC que basa sus estudios en el modelo
de Maslow y proyecta tres motivaciones basicas, la de existencia en relacion a
las necesidades fisiolégicas y de seguridad; motivacién de relacion en relacion a
las interacciones sociales y; motivacion de crecimiento en relacion al desarrollo

y crecimiento individual.

Por su parte Garcia & Gonzéles (2018) resalta que, desarrollando los
conceptos de nuestras variables, se puede mencionar que, a motivacion laboral,
es la voluntad del trabajador con la finalidad de coadyuvar al valor de la

organizacion, siendo un escenario de persistencia.

Segun el autor, Manene (2016) la motivacién laboral colabora con el
individuo, porque permite establecer un mecanismo claro que considera
necesario para el desempefio dentro de una empresa, basandose en diferentes
requerimientos que la misma institucion proponey llega a un acuerdo con el
trabajador para que exista esa conexion, que les permite trabajar en conjunto

con un fin,que es el manejar un buen compromiso organizacional.



Rodriguez (2019), destaca la teoria de la motivacion sobre las necesidades
de Maslow, que se correlacionan ante diferentes formas de establecer la
jerarquizacion de unaempresa para de esta forma tomar en consideracion las
formas y situaciones que parten desde la motivaciéon laboral. Asi mismo se
establece que el colaborador que le falte cubrir las necesidades funcionales y
busca manejar las necesidades de desarrollo, es porque evidencia las
necesidades de existencia; las cuales son definidas como necesidades
esenciales que marcan el caracter personal del colaborador estableciendo
parametros que debe asignary seguir para un correcto manejo y liderazgo en su

motivacion tanto personal como laboral.

También Bunge (2017), relaciona las necesidades motivaciones del
hombre con el ambiente en el cual este se maneje, dandovirtud a lo desconocido
por conocer, en materia laboral. Desde este punto de vista, el autor delimita al
ser humano a enfocarse como lider desde un principio, dandole la oportunidad
de desarrollarse de forma que pueda manejar situaciones y momentos
esencialesdentro de su entorno, con respecto a lo laboral, el colaborador medita
la situacion y la maneja de forma esencial para que tanto €l como su jefe se
sientan con la satisfaccion del deber hecho. Desde esta cualidad el investigador,
determina que la motivacion laboral parte del mismo “yo” del trabajador y va
desarrollandose de tal manera que amplié sus expectativas y su forma de estar

dentro de la empresa.

Para Gutiérrez (2015) se visualizael manejo continuoy sobrellevado de los
colaboradores como aporte al concepto doble que se da en el estudio, es una
teoria conocidacomo de los dos factores, en la cual se determina la participacion
de dos grupos en los que se desarrolla: el primero los factores higiénicos; el cual
se establece con unaalta motivacion (Condiciones, salario, etc.) en el caso de
gue hayan trabajadores con este recurso, en el caso de que noexista este factor,
se considera que el trabajador puede terminar frustrado e incémodo con su
calidad de trabajo asi mismo el segundo es los factores motivacionales; para
este segundo factor no se considera que los trabajadores estén fracasados ya
que el poder de motivacibn se le otorga mediante diferentes procesos

(reconocimiento del trabajo y responsabilidad).



De la misma manera, Maldonado (2018) menciona dos elementos que se
efectian para darle una motivacién favorable a los empleados de cualquier
institucion, una de ellas es el incentivo econdémico, en la que el trabajador se
enfoca en su perspectiva y de eso determina una forma concreta de trabajar,
esperando con esmero su debida remuneracion que se la ha ganado por el
trabajo hechoy la segunda es una motivacion emocional donde el trabajador se
siente satisfecho con su trabajo, prefiere a sus demas companeros por el hecho
de mantener un buen ambiente laboral y un agradable proceso de avance en

toda su perspectiva laboral.

Ademas, Ibarra (2016) manifiesta pues menciona que de alguna forma
aparte de que los colaboradores de una empresa buscan una retribucion
econdmicaa su trabajo desempefian con gran motivacion estos parametros pues
pretenden evidenciar unaretribucién de caracter justo, donde tanto la empresa
como ellos gane y generen nuevas formas de romper los tabues de trabajar

motivado no solo por el dinero sino también por su bienestar.

De la misma forma, Stover, Bruno, Uriel, & Fernandez (2017) indicaque la
conceptualizacion SDT, o conocida como Autodeterminacion, ayuda a
comprender con mayor amplitud las diferentes situaciones de motivacion que se
suscitan en el momento beneficia el entendimiento de las diversas situaciones
de motivacion; en donde con bases tedricas se desarrolla esta situacion. Tal es
el caso que se desarrollan diferencias textos de la motivacion que se redirigen a
los objetivos determinados y en algunas ocasiones se presentan motivos que los
mecanismos del colaborador lo interpretan como un resultado propio de su
trabajo sintiéndose a gusto de continuaren la institucion. Es por tal motivo que
esta es la principal diferencia para constatar una motivaciéon intrinseca, para
considerarse como promotora para ejecutar habilidades y caracteristicas de
cada sujeto ya que de esta forma se pueden evidenciar nuevosy principales
desafios en la vida laboral y social. Este tipo de motivacion intrinseca es
conocida por aparecer de forma voluntaria entre las situaciones psico
emocionales y organicas del sujeto, ya que genera unacuriosidad de caracter

personal proyectando necesidades naturales para crecer en cualquierade sus
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entornos, pues determina el conjunto de actividades que estan dirigidas a un

objetivo y/o retribucion.

Pefia (2015) quien presenta una idea principal para delimitar lo que es
motivacion laboral se establece de la siguiente forma, en la que menciona al
taylorismo, pues interpreta que esta teoria se enfocaen el manejo externo del
sujeto, lo que regularizala idea que empezar el trabajo de manera motivadora,
se basa significativamente en las sancionesy recompensas en el instante en el
que el sujeto cumple o no con sus funciones, dando origen a la teoria normal y
tradicional de cualquier administracion de personal de trabajo, ademas
teoricamente se da un gestionamiento de los recursos humanos, que van
enfocados a diferentes empresas, ya que esta teoria de relacion humana se
destaca desde 1930, en donde se observa que los estudios con el trabajo no se
podian establecer de forma limitante, ya que los problemas provenian del
contraste hombre-maquina, y por esto era fundamental que la atencion a la
socializacién aumentara laindustria, llegando a suponer que los sujetos pueden
ser motivados para proyectar cualquier trabajo de manera efectiva, dando un
acuerdo a la satisfaccibn que se genera de la misma, estableciendo
recompensas y sanciones de manera justa al desempefio del trabajador,
finalmente dandole un punto de vista a la administracion con fundamento en la
participacion (participativa), que hace referencia al control interno, que es desde
donde se determina la satisfaccién del trabajo entre si, evidenciando la
cooperacion,iniciativay autocontrol, de tal forma que se identifique con lamisma
forma de motivarse dentro de la empresa, fortaleciendo ese compafierismo y

versatilidad de los colaboradores.

En cuanto a las dimensiones de la motivacion laboral, se establecen
teorias, bajo lo mencionado por Dimensiones, segun Herzberg, citado por
Chiavenato (2009) por dos factores relacionados; el primero, los factores
higiénicos que son las condiciones de trabajo que rodean a la persona, que en
la practica son utilizados tradicionalmente por las organizacion es para motivar a
sus colaboradores, entre ellos incluye a la politica de la organizacién, la
administracion, las relaciones interpersonales, las condiciones fisicas de trabajo

y comodidad, la supervision, el status, el salarioy, la seguridad en el puesto y; el
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segundo, los factores motivacionales, que se refieren al perfil del puestoy a las
actividades relacionadas con él, entre ellos incluye al reconocimiento, la
responsabilidad total por el trabajo, la realizacion personal, la realizacién laboral

y, el progreso o ascenso.

En relacion a la variable dependiente de Compromiso Organizacional
segun Robbins (2004), es un método de estudioen el que se investiga el impacto
de los individuos, equipos y estructuras obtienen en la conducta dentro cada

empresa.

Garcia & Gonzales (2018) afirman que el compromiso organizacional
pertenece al vinculo o complemento que el trabajador da hacia la empresa,
desde unaformaintensao eventual de acuerdo a los distintosfactores laborales,
ya que un trabajador comprometido desde una perspectiva de lealtad puede
desarrollar un deseo de permanencia a cargo de la organizacién, debido a la

motivacion.

Por su parte Alvarado, Parodi & Ruiz (2016) determina por compromiso al
fortalecimiento del agradecimiento y seguridad con la organizacion determinada,
aunque los diversos trabajos sobre el asunto es posible sujetar que involucrarse
no es sencillo, debiéndose a que el convenio es aprendido como un prisma

psicoldgico.

Para Hurtado (2017) el compromiso organizacional se define como las
fuerzas motivacionales que tiene un individuo para identificarse y

responsabilizarse con un organismo.

Ancin (2019) presenta otro conocimiento utilizado para aclarar el
compromiso organizacional disefiado en la relacion del intercambio social, a
donde esta prospeccién afirma, de forma descendiente, en el momento que el
trabajador le brindan un honorario segun lo que salida o el beneficio es mas alto

de lo esperado, vivira satisfecho, generando actitudes positivas.
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Palmar (2015) sefiala que dentro de la formacion explicada, se encuentra
los principios de arreglo empresarial como una estratagema psicolégica
relacionando al individuo y al organismo, esta afinidad se puede preferir, desde

su umbral, como convenio de conformidad, filiacion e internalizacion.

Omar & Florencia (2008) prueban que el compromiso afectivo es el que
tiene efectos mas positivos para la ejecucion. Desde el momento en que
trabajadores determinan relaciones afectivas, en relacion a practicas positivas y
gratas acontecidas dentro de la organizacién, siendo rapidamente visualizaday
son las mas reconocidas con disposicién a sacrificarse para alcanzar los

objetivos organizacionales.

Arias (2003) menciona otro componente del Compromiso es el de
Continuidad, identificando una conciencia del recurso humano en relacion a
invertir en tiempo y energia que se olvidaria en relacion de abandonar la
empresa, como costos financieros, fisicos. Psicoldgicos expresados en la salida

las escasas probabilidades para ubicar otro trabajo.

Teniendo el conocimiento ya planteado de lo referente a lo que es
Compromiso Organizacional, se da como las dimensiones de esta variable, las
teorias, segun Meyer, Alles y Smith, 1993, citado por Hernandez (2006), son el
Afectivo: es la intencion de seguir en la institucion, asimismo surge de las
condiciones laborales y expectativas satisfechas; Continuidad: cuando se
necesita de los beneficiosy por la ausencia de alternativas y; Normativo: que se

origina. El compromiso normativo se dirigira una obligacién a ser leal.

13



.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo deinvestigacion

3.1.1. Tiposde Investigacion

Dentro del trabajo de investigacion se us6 un tipo de investigacion
aplicada y correlacional, porque permitié responder a la hipoétesis correlacional
de influencia, asociando la variable independiente de motivacion laboral con
cada una de las dimensiones de la variable dependiente de compromiso

organizacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.1.2. Disefio de la Investigacién

La investigacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se
trabajé con un disefio no experimental y transversal; sin manipularlas variables

y realizarla en un solo momento

3.2. Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variables

Variable Independiente

Motivacion Laboral

Se relaciona con la conducta humana, y es una relacién basada en el
comportamiento en donde éste es causado por factores internosy externos en
los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva
al individuo a realizar actividades que lograran cumplir con su obijetivo.
(Chiavenato, 2020)

Variable Dependiente
Compromiso Organizacional

Es un método de estudio en el que se investiga el impacto de los individuos,

equipos y estructuras obtienen en la conducta dentro cada empresa (Robbins,
2004)
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Definicion Operacional
Variable Independiente
Motivacion Laboral

Es el desarrollo de los factores motivacionales e higiénicos en la
organizacion.

Variable Dependiente

Compromiso Organizacional

Es el resultadode la parte afectiva, de continuidad y normativo del ser humano

haciala organizacion.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: Segun Pinenla (2020) manifiesta, que es el grupo de iguales
componentes, siendo constituido de diferentes ambitos, reino animal, registros
anecdoticos, médicos, nacimientos.

Se tomara en consideraciéon como poblacion alos 23 colaboradores de la

Panalera, “Ternura Para Mi Bebe”.

Muestra: Pinenla (2020) sefiala que muestra es: “Es un subconjunto o de
un todo.

Como proceso de muestra se establecen de forma aleatoria siendo los
23 colaboradores de la pafialera “Ternura para mi Bebe”, en el cual se efectuara

la respectiva encuesta.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas

“La encuestaes una herramienta disefiada con items en relacién a los

indicadores para recoger informacién. (Normas Apa, 2019)

15



3.4.2. Instrumentos

Cuestionario: Se establecen una serie de preguntas a los trabajadores

para conocer la influencia de una variable sobre otra.

3.4.3. Validez y Confiabilidad
Los instrumentos se sometieron a tres expertos quienes verificaron
y comprobaron que los items estan de acuerdo a los indicadores.
Asimismo, la confiabilidad se desarroll6 con 15 encuestados donde
el instrumento de motivacién laboral tuvo 44 items y confiable en
un 0.960 y el instrumento de compromiso organizacional con 17
items la confiabilidad en un 0.905. Anexo 4.

3.5. Procedimientos

A través de estos mecanismos como instrumentos de informacion se
tomara en consideracion toda la perspectiva que el sujeto a encuestar quiera

emitir criterios abiertos con respecto a las preguntas.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Se tendra en cuenta el Excel, para ordenar, tabular la informacién y datos
extraidos. Ademas de utilizar la correlacion de Pearson y el Alfade Cronbach.

3.7. Aspectos éticos
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), tendremos en

cuentalaresponsabilidad con el uso de los recursos y la integridad de la
imagen de la marca.
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IV. RESULTADOS

Previa al desarrollo de los objetivos, haremos un anélisis descriptivo de las

variables:
Tabla 1. Variable independiente. Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 45.26%
En desacuerdo 9 38.14%
Ni de acuerdo, nien desacuerdo 3 12.35%

De acuerdo 1 4.05%

Totalmente de acuerdo 0 0.20%
Total 23 100.00%

Figura 1. Motivacion laboral
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5.00% - —

Totalmente
de acuerdo

Del total, el 83.40% confirman su total desacuerdo y desacuerdo en que exista

una adecuada motivacion laboral; es decir, no existen factores motivacionales ni

higiénicos apropiados para motivar a los trabajadores.

17



Tabla 2. Variable dependiente. Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 43.73%
En desacuerdo 9 38.62%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 12.79%
De acuerdo 1 4.60%
Totalmente de acuerdo 0 0.26%
Total 23 100.00%

Figura 2. Compromiso organizacional
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Del total, el 82.35% confirman que no se tienen con ese compromiso suficiente
haciala organizacién, denotando que no tienen ni sienten esos lazos afectivos,

de continuidad y normativo hacia la institucion.
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Objetivo especifico 1.
Determinar la influencia de la motivacion laboral en el compromiso afectivo

de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

Tabla 3. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso afectivo

Motivacion laboral Afectivo

Motivacién laboral 1

Afectivo 0.974796615 1

Figura 3. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso afectivo

La influencia (correlacién) de la motivacion laboral en el compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en un

0.974, es decir un 97.4%, siendo significativa y directa al nivel 0,01 (bilateral).

Quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene desarrollando
unaadecuadamotivacién laboral, reflejada en la confirmacion del trabajador, que

no desean permanecer en la empresa, porque no se brinda adecuadas
condiciones laboralesy sin satisfacer sus expectativas.
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Objetivo especifico 2.
Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso de

continuidad delos colaboradores de laempresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

Tabla 4. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso de continuidad

Motivacién laboral Continuidad

Motivacion laboral 1

Continuidad 0.946956817 1

Figura 4. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso de continuidad

ﬂﬂ'

mﬁ\!"

La influencia (correlacion) de la motivaciéon laboral en el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en

un 0.946, es decir un 94.6%, siendo significativay directa al nivel 0,01 (bilateral).

Quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene desarrollando
unaadecuadamotivacién laboral, reflejada en la confirmacion del trabajador, que
no reciben beneficios acumulados y porque existen mejores alternativas

laborales.
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Objetivo especifico 3.
Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso

normativo de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

Tabla 5. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso normativo

Motivacion laboral Normativo

Motivacioén laboral 1

Normativo 0.932474185 1

Figura 5. Influencia de la motivacién laboral en el compromiso normativo

La influencia (correlacion) de la motivacién laboral en el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en un
0.932, es decir un 93.2%, siendo significativa y directa al nivel 0,01 (bilateral).

Quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene desarrollando
unaadecuadamotivacion laboral, reflejada en la confirmacion del trabajador, que
no viene correspondiendo con lealtad en un sentido moral por prestacionesy no

experimenta sensacion de deuda con la empresa.
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Objetivo general.
Determinar la influencia de la motivacion laboral en el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces,
2020.

Tabla 6. Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional

Compromiso

Motivacion laboral L
organizacional

Motivacién laboral 1

Compromiso

organizacional 0.994337592 1

Figura 6. Influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional

)

%

La influencia (correlacion) de la motivacion laboral en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020
en un 0.994, es decir un 99.4%, siendo significativa y directa al nivel 0,01
(bilateral).

Quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene desarrollando
unaadecuadamotivacién laboral, reflejada en la confirmacion del trabajador, que
no viene transmitiendo o sintiendo niun tipo de compromiso, como el afectivo,

de continuidad y normativo.
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V. DISCUSION

Objetivo general.

Determinar la influencia de la motivaciéon laboral en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces,
2020.

Los resultados de la investigacion confirma que existe influencia de la
motivacion laboral significativa y directa en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en un 0.994, es decir
un 99.4%, al nivel 0,01 (bilateral); coincidiendo en la significancia, pero noen la
forma con Mendoza (2019) quien concluye que, la motivacion laboral y el
compromiso organizacional tienen una relacion significativa, aunque es positiva
con un nivel bajo; lo que fortalece lo mencionado por Pefia (2015), quien
concluye que, es fundamental gestionar de forma adecuada la motivacion
laboral, con estrategias efectivas y las tendencias para determinar un

compromiso organizacional,

Quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene desarrollando
unaadecuada motivacion laboral, reflejada en la confirmacion del trabajador, sin
transmitir ni sentir ni un tipo de compromiso, como el afectivo, de continuidady
normativo; confirmando por lo expresado por Hernandez et al. (2018) quien
reflexiona que el compromiso y la motivacién laboral, son herramientas que
deberian ir conjuntamente de la mano desde diferentes perspectivas para que el
empleado mantenga su compromiso dia tras dia; de la misma forma Garcia
(2016) quien resalta que el rol del trabajador en el progreso de las instituciones
se viene desarrollando cientos de afios con diversas investigaciones en relacion
alamotivaciony su influenciaen el comportamiento de las personasen el trabajo
y en la misma direccion Montoya & Boyero (2016) afirmando que el capital
humano es vital en las organizaciones de hoy, pues en relacion de este factor es
que se van a alcanzar los objetivos. EI compromiso organizacional y la

motivacion son componentes transcendentales para que las instituciones
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crezcan de forma permanente; lo que no esta sucediendo con la empresa, pues
los resultados reflejan que el 82.35% confirman que no se tienen con ese
compromiso suficiente haciala organizacion,denotando que notienen nisienten

esos lazos afectivos, de continuidad y normativo hacia la institucion.

Por ultimo, en los resultados de la investigacién, el 83.40% confirman su
total desacuerdo y desacuerdo en que exista una adecuada motivaciéon laboral;
es decir, no existen factores motivacionales ni higiénicos apropiados para
motivar a los trabajadores; contrastando y confirmando con Bastidas (2015)
Concluye que, la motivacién laboral produce algunos comportamientos en una

empresa.
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Objetivo especifico 1.
Determinar la influencia de la motivacion laboral en el compromiso afectivo

de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

Omar & Florencia (2008) destacan que el compromiso afectivo es el que
tiene efectos mas positivos para la ejecucién. Desde el momento en que
trabajadores determinan relaciones afectivas, en relacion a practicas positivas y
gratas acontecidas dentro de la organizacion, siendo rapidamente visualizada 'y
son las mas reconocidas con disposicidon a sacrificarse para alcanzar los
objetivos organizacionales; ello confirmay se contrapone a los resultados de la
investigacion, donde existe unainfluencia de la motivacion laboral significativay
directa en el compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Para mi
Bebé Vinces, 2020 en un 0.974, al nivel 0,01 (bilateral).

De la misma manera Arboleda (2016) afirma que uno de los tipos de
compromisos es el afectivo que permite conectar de forma emocional que una
persona percibe de una organizacion, denotando la existencia de un vinculo
emocional, que permite identificarse e involucrarse con la organizacion;lo que
se reafirma y quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces, no viene
desarrollando una adecuada motivacién laboral, reflejada en la confirmacion del
trabajador, que no desean permanecer en la empresa, porque no se brinda

adecuadas condiciones laborales y sin satisfacer sus expectativas.
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Objetivo especifico 2.
Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso de
continuidad de los colaboradores de laempresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

En relacion al segundo tipo de compromiso de continuidad, Arias (2003)
menciona que el compromiso de Continuidad, identifica una conciencia del
recurso humano en relacion a invertir en tiempo y energia que se olvidaria en
relacion de abandonar la empresa, como costos financieros, fisicos vy
psicolégicos expresados en la salidalas escasas probabilidades para ubicar otro
trabajo; ello confirma también, que en la empresa no se viene desarrollando
estas acciones, denotados en los resultados de la investigacion, donde existe
unainfluencia de la motivacion laboral significativay directa en el compromiso
de continuidad de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020
en un 0.946, al nivel 0,01 (bilateral).

Lo antes mencionado, quiere decir que la empresa Para mi Bebé Vinces,
no viene desarrollando una adecuada motivacién laboral, reflejada en la
confirmacion del trabajador, que no reciben beneficios acumuladosy porque

existen mejores alternativas laborales.
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Objetivo especifico 3.

Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020.

El dltimotipo de compromiso normativo, Bohrt & Larrea (2017) muestra que
esta en relacion a querer quedarse solo por cumplir con una obligacion de
correspondencia, haciendo referencia a la estima del trabajador con la empresa
en relacion a la lealtad, denotdndose en sentimientos que esta obligado a
permanecer en la empresa para cumplir con un deber; estas acciones
anteriormente detalladas, pues los resultados reflejan que la empresa Para mi
Bebé Vinces, noviene desarrollando una adecuada motivacion laboral, reflejada
en la confirmacion del trabajador, que no viene correspondiendo con lealtad en
un sentido moral por prestacionesy no experimenta sensacion de deudacon la

empresa.

También se reafirma con la prueba estadistica de correlacién, donde existe
unainfluencia de la motivacion laboral significativay directa en el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en un
0.932, al nivel 0,01 (bilateral).
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VI.

CONCLUSIONES

1. Existe unainfluenciade la motivacion laboral significativay directa

en el compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Para
mi Bebé Vinces, 2020 en un 0.974, al nivel 0,01 (bilateral).

. Existe unainfluencia de la motivacion laboral significativay directa

en el compromiso de continuidad de los colaboradores de la
empresa Para mi Bebé Vinces, 2020 en un 0.946, al nivel 0,01
(bilateral).

. Existe unainfluencia de la motivacion laboral significativay directa

en el compromiso normativo de los colaboradores de la empresa
Para mi Bebé Vinces, 2020 en un 0.932, al nivel 0,01 (bilateral).

. Existe influencia de la motivacion laboral significativay directa en el

compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Para mi Bebé Vinces, 2020 en un 0.994, es decir un 99.4%, al nivel
0,01 (bilateral)
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda desatrrollar estrategias de motivacion relacionadas a que
los colaboradores quieran permanecer, asimismo estructurar ciertas
condiciones laborales y poder incrementar sus expectativas y poder

satisfacerlas en la empresa Para mi Bebé Vinces.

Se recomienda desarrollar estrategias de motivacion relacionadas a que
los colaboradores reciban beneficios acumulados y tratar asi que no
exista otra alternativa de trabajo fuera de la empresa Para mi Bebé

Vinces.

Se recomienda desarrollar estrategias de motivacion relacionadas a que
los colaboradores puedan corresponder con lealtad en un sentido moral
por prestacionesy experimenten sensacion de deuda en la empresa Para

mi Bebé Vinces.
Se recomienda desarrollar un plan integral de motivacion laboral

relacionadas a que los colaboradores obtengan compromisos de

afectividad, continuidad y normativo en la empresa Para mi Bebé Vinces.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

gue lograran cumplir
su objetivo
(Chiavenato, 2000)

Seguridad en el puesto

Compromiso
organizacional

Es un método de
estudio en el que se
investiga el impacto

de los individuos,
equipos y
estructuras obtienen
en la conducta

dentro cada empresa
(Robbins, 2004)

Es el resultado de la
parte afectiva, de
continuidad y
normativo del ser
humano hacia la
organizacion.

Afectivo

Permanecer en la empresa

Condiciones laborales

Expectativas satisfechas

Continuidad

Beneficios acumulados

Ausencia de alternativas

Normativo

Corresponde con lealtad en
un sentido moral por
prestaciones

Experimenta sensacion de
deuda

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION < ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
Se relaciona con la Reconocimiento
conducta humana_,,y Responsabilidad
€s una reIaCIOn FaC'[OI’ mOt|VaC|0naI ReallzaC|én personal
basada en el Realizacion laboral
comportamiento - en Progreso o Ascenso
donde éste es Poliica de | ——
causado por factores | Es el desarrollo de omgg € glorganlzamon
internos 'y externos | los factores Administracion
Motivacion laboral | en los que el deseo y | motivacionales e Relaciones interpersonales
las necesidades | higiénicos en la Condiciones de trabajo
generan la energia | organizacion. . Status
necesaria que FaCtor hlglenICO SalaI’IO
incentiva al individuo
arealizar actividades .
Ordinal
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Anexo 2. Instrumento de variable independiente de motivacion laboral

1.- Nunca;2.- Casi nunca; 3.- A veces; 4.- Casi siempre; 5.- Siempre

INDICADOR

ITEM

1

Reconocimiento

La empresareconoce sulabor

Siente que su labor es suficiente para la empresa

Es valorado segun sus niveles deresponsabilidad

Se reconoce su esfuerzo

Se realizan compensaciones economicas

Responsabilidad

Siente frustracién por sucarga laboral

Le motivacumplirlos objetivos

Siente que los objetivos planteados por laempresason alcanzables

La empresa le da directrices pory déndeir

Las metas trazadas son alcanzables

Tiene el enfoque paralarealizacion de las actividades asignadas

Logralas metas propuestas

Sus funciones le permiten liberar su potencial

Realizacion ,
Se motiva sus talentos
personal
Entre compafieros comparten aprendizajes
Realizaciéon Con que frecuenciase sienterealizado
laboral La empresa apuesta por suprogreso profesional
Recibe capacitacion
Progreso o . -
Y Alcanza los objetivos fijados
Ascenso

Se potenciael liderazgo

Politicade la
organizacion

Resuelven los conflictos de laempresa

Se coordinalas actividades con antelacion

Son justos con sus politicas

Administracion

Consultan con Ud. Paralatomade decisiones que impliquen su area
de trabajo

La empresa brinda constante capacitacion

Relaciones
interpersonales

Respecto a sus funciones, le permite expresar sus emociones

Su puesto le permite influir en el comportamiento de sus
compaifieros

Le motivala relacion con sus compafieros de trabajo

Trabaja en coordinacion con sus compafieros

Mantiene buena relacion con sujefe inmediato

Comparten conocimientos entre compafierosde trabajo

Condiciones de

Se siente seguro cuando desempefiasus labores

Sus labores estan acordes al bien fisico de su persona

Sus funciones le permiten mantener su buen estado mental

trabajo
Sus labores le permiten promover el bienestar social
La empresa lo motiva constantemente
Su puesto le permite mantener circulos sociales estables
Status Establece relaciones amicales con sus compaferos
Su puesto determina su valor
. Se sientecoémodo con susalario
Salario

Se le otorgan bonos por cumplir objetivos extras

Seguridad en el
puesto

Su labor requiere de mucho esfuerzo fisico

Su Labor requiere de mucho esfuerzo mental

Se le asignan tareas tediosas que implican poner en riesgo su salud
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Anexo 3. Instrumento de variable dependiente de compromiso organizacional

1.- Totalmente en desacuerdo; 2.- En desacuerdo; 3.- Ni en

descuerdo nide acuerdo; 4.- De acuerdo; 5.- Totalmente de acuerdo

INDICADOR ITEMS 1
No me siento ligado emocionalmente a la
empresa

Permanecerenla |Esta empresa significa personalmente
empresa mucho para mi
No experimento un fuerte sentimiento hacia
mi organizacion
Las condiciones laborales me hacen sentir
integrado plenamente a la empresa

Condiciones Realmente siento que los problemas de la

laborales empresa fuesen mios
Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera
en esta empresa
Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en

Expectativas la empresa, podria haber considerado irme

satisfechas Permanecer en esta empresa es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo
Gran parte de mi vida se afectaria si
decidierair
No abandonaria mi empresa en estos
momentos, porque tengo un sentimiento

Beneficios Seria muy duro dejar esta empresa, incluso
acumulados si lo quisiera
Me sentiria culpable si dejara la empresa
ahora
Asi fuera por mi beneficio, siento que no
estaria bien dejar la empresa
Ausenciade Siento como si tuviera muy pocas opciones
alternativas de trabajo
Corresponde con

qultad enun Esta empresa merece mi lealtad

sentido moral por

prestaciones

Experimenta Estoy en deuda con la empresa

sensacion de . o

deuda No siento obligacion alguna por permanecer
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ANEXO 4. PILOTO CONFIABILIDAD

MOTIVACION LABORAL

a (Alfa) =

0.9608115

K (nimero de items) =

44

Vi (Varianza de cada item)

25.6533333

Vt (Varianzatotal)

420.373333

Pr| P2 | P38 | P4 | PS [ P6 | PT | P8 | PO | PO [Pu PR |PB|PW|PSE [P | Py | P® | P [ P20 | P2t | P22 | P23 | Pa¢ | P25 P26 | Por | P28 | P2s [ P30 | P31 | P32 [ P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 | P4t | P42 | P43 | Ped |SUMA
Encl | 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 T2t ftr] 2]t 1 2 1 1 2 1|2 1 1|2 1 1 2 1 1 2 1] 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 60
Enc2 [ L] 1t 2 1 2 ? 1 1|2 1 [ U U IV R ] 2 1 1 2 1 ? 1 1 1]t ? 2 1 1 2 1 1 1 1 ? 1 2 2 1 1 2 1 1 61
Enc3 [ 2 | 3 4 4 3 3 2 3|4 3 23] 4] 43 3 2 3 H 3 ? 3 3 4|4 3 3 ? 3 4 3 1|2 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1| 2
Encd [ 2| 2 1 ? 1 1 2 1 1 1 vl et 1 1 2 1 1 1 1 2 1|2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 ? 1 1 2 2 1 1 2 66
Encs [ 1| 1 2 1 ? ? 1 1|2 ? tlr] 2] 1|2 2 1 1 ? 1 ? 2 1 [ Y ? 2 1 1 ? ? 1 1 1 ? 1 2 2 1 1 2 2 1 66
Enc6 [ 1| 2 1 ? 1 1 2 1 1 ? T2t 2|t 1 1 2 1 ? 1|2 1 1|2 1 1 ? 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 (]
Enc7 [ L] 2 1 ? 1 1 1 2 1 1 2 U 2 O R 1 1 2 1 1 1 1 2 1|2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 2 5
Encg [ L | 1t 2 1 2 1 1 1|2 ? S U R IV R ) 1 1 1 1 2 ? 2 1 1]t 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 6
Encd [ 2 | 2 1 ? 1 1 2 1 1 1 vl et 1 1 1 1 1 1|2 2 1|2 1 1 1 1 1 ? 2 2 2 1 ? 1 1 2 1 1 2 2 67
Encl0 | 2 | 3 3 ? 3 1 2 3|4 3 23] 3] 2|3 1 1 3 4 3 [ 3 1] 2 3 1 ? 3 4 3 1|2 3 3 ? 3 1 2 3 4 3 1| e
Encll | 2 1 2 1 ? ? 1 1|2 ? Tl t]2] 1|2 2 1 1 ? 1 ? 2 1 1]t ? 2 1 1 ? ? 1|2 1 ? 1 2 2 1 1 2 2 1 69
Encl2 | 1 3 2 4 3 1 1 3 2 3 1 13 ]2 4 3 1 1 3 2 3 2 3 3 2 4 3 1 1 3 2 3 1 1 3 2 4 3 1 1 3 2 3 1 9
Enc3 | 3 1 2 1 2 ? 1 1 1 2 tls |t 1|2 2 1 1 1 2 1|2 1 1]t ? 2 1 1 1 ? 1|3 1 ? 1 2 2 1 1 1 2 1 67
Encld | 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 plo ]t 1 2 2 1 1 1 1 1 1|2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 ? 1 1 2 2 1 1 2 6
Encls | 1| 3 2 4 3 1 1 3 ? 3 tlr]s]2] 1|3 1 1 3 1 3 ? 3 3 1|4 3 1 1 3 2 3 1 1 3 ? 1 3 1 1 3 2 3 1 9
Varianzas 0373 0693 0693 109 0649 0373 0249 0693 0960 0533 086 0373 0693 0693 09K 0649 0373 0249 0893 062 0533 062 053 0893 0693 DS 0849 0373 029 0893 00 053 086 0373 0893 0698 036 0649 0373 0249 0693 062 0538 086
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

a (Alfa)= 0.90500285

K (numero de items) = 17

Vi (Varianza de cada item) 104

Vt (Varianza total) 70.16

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17

Encl 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1
Enc?2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2
Enc3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 1 2 3 4 4 3
Enc4 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1
Encb5 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2
Encé6 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1
Enc7 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1
Enc8 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2
Enc9 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1
Enc 10 2 3 3 2 3 1 2 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3
Enc11 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2
Enc13 1 3 2 4 3 1 1 3 2 3 3 1 1 3 2 4 3
Enc 14 3 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 3 1 2 1 2
Enc 15 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1
Enc 23 1 3 2 4 3 1 1 3 2 3 3 1 1 3 2 1 3

Varianzas 0.37333333 0.6933333 0.6933333 1.1288889 0.6488889 0.3733333 0.2488889 0.6933333 0.96 0.5333333 0.5333333 0.1955556 0.3733333 0.69333333 0.6933333 0.91555556 0.64888889
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Anexo 5. Validacioén del Instrumento de recolecciéon de datos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para Determinar la influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Para mi Bebé del Canton Vinces, 2020.

OBJETIVO:
Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional de los colaboradores

de la empresa Para mi Bebé del Cantdn Vinces, 2020.

DIRIGIDO A:
Colaboradores de la Pafalera, “Ternura Para Mi Bebe”.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: SERRANO AGUILAR JORGE FERNANDO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. ADMINISTRACION DE EMPRESAS ESPECIALIDAD FINANZAS CORPORATIVAS
C.1:120591989-5/ REG. 1523125333

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

A

:

FIRMA DXI. EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: La motivacion laboral y su influencia en el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Para Mi Bebé, 2020

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
=] o 16N Y/O
RELACION RELACION
2 : ENTRE LA entre RELACION ENTRE | RELACION ENTRE RECOMENDACIONES
=< £ ELINDICADOR Y EL, ELITEMS Y LA
= g 8y |E|z VARIABLE Y DIMENSION Y EL pizsori OPCION DERESPEUISTA
< Z 13 =< HIE DIMENSION INDICADOR
-8
= DIMENSION INDICADOR ITEMS 5 N0 S NO S NO S NO
£ 7 L/ Lo
2 Siente que su labor es suficiente para Ia empresa 7 7 7
B o " valorado segin sus ni DA o 4
% Se reconoce su esfuerzo 7 7 7 v
= 7 L/ P I/
= ionte frustracien 7 v, 7 Y7
: 2 « motiva cumplir los objetivos v v 4 L/
855 : 5i et Ts empress son slcanzables 7, LA 7 7/
e e 7 z z 7
£ o S o E % Z %
Sz Feciocpotvacinal Tione of enfoque para  realizacion idad a 7 7 v 7
&5 0Era las metas propuestas x5 A S
= Sus funciones e permiten liberar su potencial A A 7 4
: B v, 7, L4 v,
= = = Tr Fid 7 v 4
2 ‘on aué frecuencia e siente realiadn rd 77 4 7
g E‘ laboral o == Z 7 7 u’/,
8= Recibe capsatscion /1 I fl
=38 Progreso o Ascenso  [iicanz o 77 [/ L/
g E 3 © potencia ol liderazgo v, i V]
25 = suelven i v 7 v,
SEE Poiftica de la oo e e A 7 7
S5z on justos con sus politicas 7, i v/ (/3
¥ AT - = - .
s g Raieacon Dmm‘:’:l:::a Para la toma do decisiones que. 7 7 = ;1’
S58 & Z 7 ri v
s 2 e
= fsu pue: / "/ ,/ /
S = < motivala relacion 7 1 7 7
é g ir ale: 7 7 F [/
2 7 7, / 7,
£ E feros de trabajo 7, 7 7 ¢/,
2 g Factor higiénico sus labores - ; j "'
B2 g Condiciones de Su buen estado mental ¥ 7 PA y/i
£E bus Labores e permiten promover el bienestar social 7 v 7 rA
=g [ empreea o motiva constantemente v /] 7 v
> 2 . -
= é Status stablece relaciones amicales con sus companeros. ¥ 1 7 a
&5 7 A /] L7
b 5 e siente comodo con su salaric L7 7 7 ¥
.E Salario o Sy b i L/ A v, ¥
= fisico /8 7 L/ [/
&4 Seguridad en el puesto fsa a 1/ 7 174 /4
(i L4 14
FIRMA DfL EVALUADOR
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OPCION DE

RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
s RELACION RELACION
5 2
" eJoft ] 1] B | G | wmsoty | rerconoeie | ocssmvacewvio
2 g S | VARIABLEY
2 £ § AR i D'ME'&'ONV INDICADOR Y OPCION DE RECOMENDACIONES
e DIMENSION INDICADOR ITEMS S8 Z|E8 2| | oimEnsION INDICADOR | EL'TEMS RESPEUSTA
> = g Si NO Sl _|- NO Sl NO SI NO
i g INo me siento ligado emocionalmente a la empresa 4 P P
£: Permanecer en la =5 ionifs mucho para mi Z 7 7 -
=] experimento un fuerte sentmiento hacia mi| ¥ v P v
% g_ : :M?;‘r.::l‘gzn;s.l:'b?;l:s ‘me hacen sentir integrada P ,// / ‘/
24 -§ Afectivo Condiciones laborales u:m;mmw ‘que los problemas de la empresal v v rd v
= E. S taria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta / v 7 /
= EE
s 5 ISi no hubi uesto tanto de mi mi; 1a
B3 R e i ’ & / <
25 \as
= 1 1N tanto def
Biis e e 7 7 7 7
22z [Gran parte de mi vida se afectaria si ir 7 L Ls >
E ERr ia mi en estos 4 7 r4 7
o= orque tengo un sentimiento. /
gg g fa muy duro dejar esta empresa. Incluso si 19 i 7o 7 P4
S22 Continuidad Beneficios acumulados isiera / / 4
= '§ IMe sentiria culpable si dejara la empresa ahora 4 g =5 4 //
S E ST foera por i benetico. siento aue no Sstaria bier| 7 7 7 v
2 a er
5 Ausencia de alternativas iento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo [4 v, v L7
Z
'2 > ta resa merece mi lealtad L4 % 4 L4
g g- Nacraiive o de [Estoy en deuda con la empresa "2 7 7 //
a5 deuda E siento alguna por v X 7 (4
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<




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional de

los colaboradores de la empresa Para mi Bebé del Cantén Vinces, 2020.

OBIJETIVO: .
Determinar la influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional de los colaboradores

de la empresa Para mi Bebé del Cantdn Vinces, 2020.

DIRIGIDO A: :
Colaboradores de la Pafialera, “Ternura Para Mi Bebe”.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PEREZ MAUTONG MARIA JESSENIA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN PSICOLOGIA CLINICA

C.1:171345318-9 REG: 1006-2018-1946857
VALORACION:
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X .

A paartia ¢ 2232
ey =7 ]
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
‘NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

s E i Cuestionario para Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Para mi Bebé del Cantén Vinces, 2020.

OBIJETIVO:
Determinar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Para mi Bebé del Cantén Vinces, 2020.

DIRIGIDO A:

Colaboradores de la Pafalera, “Ternura Para Mi Bebe”.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MORA GUAMAN HERNAN MAURICIO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. ADMINISTRACION DE EMPRESAS ESPECIALIDAD FINANZAS CORPORATIVAS
C.1:120419200-7/REG. 1523125329

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
A 4




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: La motivacién laboral y su influencia en el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Para Mi Bebé¢, 2020

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUCION

e
Casi nunca
A veces
Cael siempre
Slempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
DIMENSION

RELAGION RELACION ENTRE

ENTRE
DIMENSION Y EL EL INDICADOR Y EL|

INDICADOR

RELACION ENTRE
ELITEMSY LA
ITEMS OPCION DE RESPEUSTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

NO

S| NO S| NO

NO

Motivacion laboral
én del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de

Es el resultado de la interrela

crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo (Pefia, 2017)

Factor motivacional

Reconocimiento

ILa empresa labor

7

N e

[Siente que su labor es suficiente para la empresa

[Es valorado segun sus niveles de responsabilidad

reconoce su esfuerzo
Se real

NN

[Siente frustracion por su carga laboral

|Le motiva cumplir los objetivos

porla alcanzables

SN Y

La empresa le da directrices por y_donde ir

JNN

Lo met. d: alcanzables

lene el enfoque para |a realizacion de las actividades asignadas

ogra las metas propuestas

personal

us funciones le permiten liberar su potencial

Se motiva sus talentos

Realizacion laboral

Con qué frecuencia se siente realizado

U BN ENENEN

La empresa apuesta por su progreso profesional

AN

Prog o Ascenso

[Alcanza 0 objetivos fijados

Se potencia el liderazgo

Factor higiénico

Politica de la
organizacién

conflictos Be la empresa

Se coordina las actividades con antelacion

Son justos con sus politicas

Adr

nsultan con Ud. Para la i

impliquen su area de trabajo

La empresa brinda

Relaciones
interpersonales

especto a sus funciones, le permite expresar su emocion

fsu puesto le ps influis iento de

N

lLe motiva Ia relacio: i trabajo

[Trabaja en inacio

|

~N NSNS N S
NS ~ I s N s

[Mantiene buena relacion con su jefe inmediato

de trabajo

NN

Condiciones de
trabajo

siente.

fia sus labores
Sus labores estan acordes al bien fisico de su persona

us funciones le permiten mantener su buen estado mental

lSus labores le permiten promover el bienestar social

|La empresa lo motiva constantemente

N = NN

Status

uouesio ? b

N|
~ 44
<~ SN

[Establece relaci i i

l5u puesto determina su valor

Salario

Se siente comodo con su salario

Se le otorgan bonos por cumplir objetivos extras

Seguridad en el puesto

Su labor requiere de mucho esfuerzo fisico

u Labor requiere de mucho esfuerzo mental

< J 4

e le asignan

poner en riesgo su salud

yARl

FIRMK‘@A\UADOR
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OPCION DE

RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
s | RELACION RELACION
s e
w o 8 0 glhg| ENTRE LA ';ﬁf;‘::" “Zt‘:'e‘mf,"u' RE | OBSERVACION Y/O
SE 2| ARIABLE Y
2 3 i59 3 H b D'ME':'O" ¥ | inpicabor ¥ OPCION DE RECOMENDACIONES
— 8 3
= DIMENSION INDICADOR ITEMS 2|58 3| 2| omension | ioicabor | ITEMS RESPEUSTA
= E 2 si[ No| si|[ NO| sI| NO| sl NO
- me siento ligado emocionalmente a la empresa / / 7/ s
4 § P en la emp| ta empresa significa personalmente mucho para mi | / % 7 7
z2 i un fuerte i hacia mi T 7 7
22 janizacion
‘2 2 s condiciones laborales me hacen sentir 7/ / 7 7
- £ lenamente a la empresa
'; B Afectivo Condiciones laborales u;len'\‘e'r'\‘l;ssienlo que los problemas de la empresa 7 7/ 7 7
= §_-§ taria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta 7 b § / 2
EEE a
E 5 ISi no hubiera puesto tanto de mi mismo en la empresa, / if / /
= _g} = odria haber considerado irme
é £ E == necer en esta empresa es una cuestion tanto de / / / /
=8 como de deseo .
22 E % an parte de mi vida se afectaria si decidiera ir 7 7 7
g a E abandonaria mi empresa en estos momentos, Vi / ] /
== ue tengo un sentimiento
E’ g g ia muy duro dejar esta empresa, incluso si Ig A« 7/ [ L
S 5.3 acumulads uisiera
ves inui
$% Sontindidad sentiria culpable si dejara la empresa ahora / / / /
Z¢ i
s 5 i fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien 7 / 7 7
-] jar 1a resa
'§ % A ia de ISiento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo 7 / 7 7
g > C de con lealtad en un [Esta empresa merece mi lealtad 7 7 7
5 é— de [Estoyen deuda con la empresa // 7 ik /
3
&g deuda siento obligacién alguna por permanecer 2 / 7/ 7/
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