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Resumen
El trabajo de esta investigacion tuvo como objetivo hallar la relacion entre dos
variables muy importantes a la hora de considerar la gestion de personas las
cuales son la motivacion y el compromiso organizacional dentro de una empresa

manufacturera la cual se conoce como Tasa en la ciudad de Chimbote, 2021.

La investigacion corresponde a un tipo aplicada, debido a la condicion del objetivo
general de la misma, se considera de nivel descriptiva correlacional, debido a su
forma de enfoque se considera una cuantitativa. También es reconocido que su
instrumento de recoleccion de datos para ambas variables de estudio es un
instrumento llamado el cuestionario. Su muestra estuvo conformada por 56

trabajadores administrativos de la empresa Tasa.

De acuerdo a los resultados mostrados en el informe, se puede llegar a concluir
que hay relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional de
trabajadores administrativos de la empresa Tasa, 2021. Donde se muestra que su
coeficiente de correlacion es de 0.819, lo que nos quiere decir que hay una
relacion positiva alta entre ambos, que mientras mas sea la motivacion mejor sera

el compromiso de estos trabajadores para con la empresa.

Palabras clave: Motivacion, Compromiso, Organizacién, Trabajadores.
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Abstract

The objective of the work of this research was to find the relationship between two
very important variables when considering the management of people, which are
motivation and organizational commitment within a manufacturing company which
is known as Rate in the city of Chimbote, 2021.

The research corresponds to an applied type, due to the condition of the general
objective of the same, it is considered correlational descriptive level, due to its
approach it is considered quantitative. It is also recognized that their data
collection instrument for both study variables is an instrument called the
guestionnaire. His sample consisted of 56 administrative workers from the
company Tasa.

According to the results shown in the report, it can be concluded that there is a
relationship between motivation and organizational commitment of administrative
workers of the company, Rate, 2021. Where it is shown that its correlation
coefficient is 0.819, which It means that there is an average positive relationship
between the two, that the more the motivation, the better the commitment of these

workers to the company.

Keywords: Motivation, Commitment, Organization, Workers.
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|. INTRODUCCION.

Se puede encontrar en las organizaciones un alto grado de desmotivacion
laboral, haciendo que esto comprometa significativamente con su dia a dia en las
labores cotidianas, los colaboradores se sienten poco comprometidos con la
organizacion haciendo un descuido total de sus obligaciones, las empresas
quieren que los colaboradores estén motivados, pero no buscan las herramientas
necesarias para tenerlos, y eso ha hecho que en vez de motivarlos se sientan
presionados a trabajar por necesidad, desencadenando asi un desorden en el

compromiso organizacional.

Segun algunos datos internacionales como el de Enred a través de Comision
Econdmica en América Latina y El Caribe (2019), en una encuesta realizada en la
ciudad de Bogotd en Colombia, a 4000 empresas dedicada a alimentos en
manufactura (pesqueras), se encontrd una gran realidad, ya que el 45% de los
encuestados dicen que no reciben un incentivo o reconocimiento adecuado por

parte de la empresa para sentirse adecuadamente motivados.

Lo mencionado en estos datos no hace deducir que, en Bogota, las empresas no
logran llegar a motivar adecuadamente a sus trabajadores frente a una falta de

incentivo y reconocimiento que buscan los trabajadores administrativos.

En Deloitte, a través de una revista (2018), evalu6 como es que se da el
compromiso organizacional dentro de puestos administrativos importantes de
empresas de manufactura, viendose que 50% de este tipo de trabajadores halla
un buen compromiso con la lealtad de su empresa, porque hay empresas donde

se formaliza los procesos que mejoran el compromiso organizacional.

En un contexto nacional precisamente, nos muestra que la gestiébn hecha por los
recursos humanos en diferentes empresas es fundamental para poder conllevar la
pandemia, ya que depende de las estrategias de incentivo por ejemplo en la
motivacion para que haya un buen performance de los trabajadores
(Travel2Latam, 2020).

El estudio realizado en la Asociacion Peruana de Empresas de Inteligencia de
Mercados (2019), evalu6 una poblacion de empresas de 500 en diferentes rubros

de trabajo en el Peru llegamos a la siguiente conclusion, que mas del 55% de las



empresas no cuenta con buenas estrategias empresariales que condicionen a un

compromiso adecuado de los trabajadores.

Debido a la coyuntura, en el ambito local, las empresas manufactureras como la
son Hayduck, Copeinca, Austral, De Mar, entre otras empresas presentan
problemas de la motivacion laboral, ya que los trabajadores rotan muy
continuamente o se presentan en otras ocupaciones demandas laborales por la
condicion adversa que los trabajadores perciben, dandose presente un bajo

compromiso organizacional.

Tasa es una empresa ubicada en la ciudad de Chimbote, empresa manufacturera
gue presenta diferente tipo de problematica, se puede observar que la motivacion
de los trabajadores no es la adecuada, estos debido a la falta de incentivos que
se brindan por parte de la empresa para con los trabajadores, como por ejemplo
pago adicional por metas alcanzadas, esto delimita que sumado a lo de la
pandemia el trabajador administrativo no cuente con una buena excusa para
mejorar su motivacién. En cuanto a la variable compromiso organizacional, se
observa que no hay aceptacion en lo relacionado con los objetivos institucionales,
ya que las actividades hechas por los trabajadores no llevan el sello de los
objetivos de la empresa, se observa que los trabajadores hacen su trabajo solo

por cumplir no evidenciando en su gran mayoria una identificacion.

Es probable que la falta de compromiso se ahonde por una deficiente estrategia
de acciones de motivacion que ayuden a mejorar comportamientos en los
colaboradores de esta organizacion. Por lo tanto, la situacién problematica se
refleja en las siguiente interrogante: ¢ Qué relacidon existe entre la motivaciéon y el
compromiso de los trabajadores administrativos de la empresa Tasa, Chimbote
2021? En cuanto la presente investigacion se justifica con enfoques donde se
presenta por ejemplo el de conveniencia, en la medida que la organizacion Tasa,
con el conocimiento aportado identifico el tipo de motivacion y compromiso

organizacional posee sus trabajadores administrativos vislumbrando la situacién.

La justificacion desde el punto de vista social se justifica en cuanto permite que la
organizacion con el nuevo conocimiento mejore u oriente los comportamientos de
los colaboradores haciendo uso de estrategias de motivaciéon derivandose

ademas en una mejora del compromiso laboral hacia su organizacién que se



traduce a su vez en mejores resultados por un trabajo eficaz y eficiente asi como
un estimulo a la creatividad y generacion de oportunidades para trabajadores

como clientes.

En cuanto a la justificacion teérica, este estudio nos permiti6 demostrar lo que
sostienen las diversas teorias en ambas variables, en relacion al nuevo
conocimiento que se evidencia en los resultados y la discusion teniendo en cuenta
las teorias sefialadas, los antecedentes comparados con los indicadores que se
detallan en resultados. La presente investigacion se justifico desde el punto de
vista practico en la medida que los resultados obtenidos han permitido evidenciar
la realidad de la organizacion y proponer las mejoras mediante propuestas de
recomendaciones que deberan aplicarse en términos de mejora continua. De otro
lado se ha utilizado instrumentos de recoleccién de datos, que pueden servir de

modelos para futuras investigaciones.

La justificacion metodologica tiene que ver con la aplicacion del método cientifico
y de los lineamientos propuestos por la universidad en su Guia de orientacién

para obtener grados vy titulos.

Como objetivo principal para la presente investigacion es, determinar la relacion
entre la motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos de Tasa, Chimbote 2021. Los objetivos especificos se mostraron
como, identificar el nivel la motivacion desde la perspectiva de los trabajadores
administrativos de la empresa Tasa, Chimbote 2021, Identificar el nivel
compromiso organizacional desde la percepcion de los colaboradores de Tasa,
Chimbote 2021. Determinar la relacion entre la motivacién y las dimensiones del
compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de Tasa,
Chimbote 2,021.

Se propone como hipaotesis de investigacion: H1: Existe relacion significativa entre
motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de
Tasa, Chimbote 2,021. Hipétesis nula: HO: No existe relacion significativa entre
motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de
Tasa, Chimbote 2,021.



II.  MARCO TEORICO.
Se considerd estudios de investigacion previas, tanto en formato de articulos
cientificos como también investigaciones en formato tesis, donde se consider6
primero a ambitos internacionales y ambitos nacionales, cabe destacar que las
investigaciones que estan siendo usadas como antecedentes son investigaciones
que estudian las variables de la presente investigacion como también estudian las

empresas con el mismo rubro que la empresa Tasa.

Faruq, et. al. (2021), en su articulo cientifico, llegan a concluir, la importancia que
tiene un buen liderazgo dentro de los jefes encargados del personal frente a
buscar siempre la motivacion de los trabajadores para que de esta manera mejore
sus condiciones de compromiso con la empresa, esto se puede ver evidenciado

en sus resultados de correlacion de la motivacién y el compromiso.

Utami, et. al. (2021), en su articulo publicado de caracter cientifico rescata la
importancia que tiene la buena gestion del elemento humano dentro de las
organizaciones de Bangkok sobre conserveras ya que su motivacion de los
trabajadores frente al entorno alcanza mas de 56% de aceptacion viéndose una
formalizacibn en la consideracion de los trabajadores de acuerdo a sus

estrategias.

Mulyana (2021), en su publicacion cientifica, concluye que la motivaciéon tiene
relacion y es factor condicionante a los trabajadores frente a variables como
compromiso organizacional, ya que la motivacion es una variable de condicion a

comparacion del compromiso.

Canning, et. al. (2020), en la publicacion del articulo con caracter cientifico,
encontr6 que es importante que una empresa priorice la motivacion de sus
colaboradores para que de esta manera encuentre un compromiso organizacional
mas adecuado esto se sustenta en la correlacion que da de sus variables de

estudio con 0.565 a través de la prueba estadistica Tau b de Kendall.

Almaahita, et. al. (2020), Encontr6 la importancia que tiene la buena gestion de

una motivacion de entorno con el compromiso de los trabajadores de la empresa,



viéendose que una variable condiciona a la otra como lo expone en su publicacion

con caracter de articulo cientifico.

Hua (2020), Llega a concluir que hay relacién entre los factores motivacionales y
el compromiso demostrado entre trabajadores administrativos de una
organizacion manufacturera, esto se debe a que ellos priorizan la necesidad de
sentirse comodos dentro de una empresa como factor fundamental. Correlacion
de R de Pearson 0.456.

Narjanaha, et. al. (2020), En su publicacion hace notar que evalué trabajadores de
empresas manufactureras donde llega a concluir que el ambito empresarial a
través de las buenas estrategias se genera un buen compromiso a través de un

involucramiento del personal para laborar por ejemplo méas horas de trabajo.

Hussain, et. al. (2020), en su articulo estudia la importancia del compromiso
organizacional dentro de trabajadores administrativos, y se observa que dentro de
empresas manufactureras el compromiso de estos es no tan alto (45% nivel bajo),
sin embargo, en empresas de venta de servicios alcanza niveles considerables
(56% en el nivel alto), esto se debe a que mientras este cémodo el trabajador

frente a las condiciones laborales mejor serd compromiso que lleva.

Purwanto, et. al. (2021). En su articulo cientifico, encuentran una motivacion
regular entre los trabajadores consultados 56%, esto debido a las condiciones
como las de situaciones conductuales dentro del comportamiento del trabajador,

también la necesidad de subir el sueldo, o mejores tratos dentro de la empresa.

Agudelo, et. al. (2020), Articulo de caracter cientifico publicado en el que
concluyen que, los conductores de transporte de las empresas de ventas de
conserva guardan una desmotivacion considerable en mas del 50% de sus
trabajadores debido a que no sienten ninguna motivacién del entorno de trabajo

gue amerite un compromiso e identificacion.

Cahyono, et. al. (2020) en su articulo muestra relacion condicionante entre
motivacion y compromiso de los trabajadores de la empresa evaluada, pero es
tenue ya que en este caso los trabajadores a través de una entrevista identificaron
que se sirven de la motivacion personal (intrinseca) para poder lograr sus metas

personales, dejandole de lado la importancia de que lugar o empresa trabajen.



Widodo, et. al. (2020), en su articulo cientifico concluyen que mejorar las
condiciones laborales dentro de una empresa genera una mejor condicion de
compromiso organizacional, mostrandose un 56% de aceptacién de compromiso
considerable frente a buenas ambientes laborales y buenos tratos por parte del

personal.

Sott, et. al. (2020), Concluyen segun su publicacion que la revision sisteméatica de
cOmo es que se da la gestion del talento frente a un compromiso organizacional,
donde las empresas han ido evolucionando y comprendiendo que el compromiso
organizacional de los trabajadores es importante para un buen performance

buscado por los objetivos institucionales.

Kurdi, et. al. (2020), en su articulo cientifico se muestra el impacto de la
motivacibn en el compromiso organizacional, viéndose que mientras mas
motivado vaya el trabajador de alguna manera mejor sera sus condiciones de

compromiso organizacional, con una correlacion entre 0.345.

Cruz, et. al. (2020), en su articulo cientifico llegan a concluir que la motivacién se
relacion directamente con la identidad y compromiso de los trabajadores,
viéndose la correlacion de R. de Pearson con 0.467, donde se debe mejorar las

condiciones que condicionan la motivacion.

Casullo (2018), en su investigaciéon a una empresa manufacturera muestra: un
porcentaje positivo ya que los empleados tienen un elevado grado de motivacion,
representando un 69% este indicador nos lleva a pensar que se mantiene clima
laboral aceptable o bueno facilitando la interaccion entre individuos y equipos de
trabajo pese a limitaciones de materiales, de infraestructura, insumos y equipos
de trabajo. Nos permite concluir el cambio de las caracteristicas en las empresas
manufactureras no influye en nada en la motivacion de los colaboradores,

viéndose un rechazo de hipoétesis de la investigacion.

Paais, et. al. (2020), Sostiene que la motivacion condiciona directamente a la
identidad corporativa, también se ve una condicibn de direccion entre el

compromiso, viéndose que mientras las empresas se esfuercen a generar



mayores motivaciones de entorno entre sus trabajadores, mayor sera el

compromiso organizacional que tengan.

Curcuruto, et. al. (2018) en su investigacién, muestra la relacion entre las
condiciones favorables de la motivacion con los compromisos laborales que tiene
con la empresa mostrandose una relacion con la necesidad de pertenecer dentro

de la empresa membresia.

Marifio, (2018) Llega a concluir que se verifica una relacién positiva entre la
motivacion y el compromiso organizacional en empleados de empresas
manufactureras de comida de pescado, a la par este estudio ha arrojado
resultados para la cooperacion de esfuerzos para una optimizacion de los

procesos y compromiso organizacional. Coeficiente de correlacion de 0.678.

Djaelani, et. al. (2021), Llegan a concluir que la condicion de la motivacion dentro
de trabajadores administrativos muestra condiciones favorables a comparacion de
los trabajadores de operaciones, esto se debe a que las condiciones de querer

crecer dentro de la empresa y desarrollarse.

Garg, et. al. (2017), llegan a concluir la motivacion presente en los trabajadores
administrativos es la adecuada porque el entorno lo amerita, las empresas

muestran una mejor politica de desarrollo personal e incentivo.

En Baloyi, Waveren y Chan (2017) en su articulo cientifico, mostré un coeficiente
de 0.567, donde puede observarse que a mejor motivacion mayor sera su
compromiso organizacional, debido a que los trabajadores se muestran mas

predispuestos en su compromiso dentro de las labores realizables.

Chaudhary y Bhaskar (2016) en su articulo cientifico concluyd que los
trabajadores administrativos tienen a tener una aceptacibn en su motivacion

interna mas que la del entorno.

Kumar y Sankar (2016) Llegan a concluir que el compromiso hacia su
organizacion puesta de manifiesto por los empleados esta dentro de un nivel
regular, explicando que de acuerdo a los perfiles de comportamiento, es comun
que los empleados temporales siempre estan buscando migrar a otras
organizaciones que les puedan brindar condiciones laborales favorables para

realizar mejor su trabajo y puedan sentir estos que el esfuerzo que realizan es



muy bien compensado, pero también existe un grupo de trabajadores cuyos
comportamientos reflejan un compromiso fuerte a tareas y funciones de su
organizaciéon lo que les abre las puertas de una estabilidad y seguridad en su

puesto de trabajo a largo plazo.

Segun Jyoti y Rani (2017)En su publicacion sobre su investigacion, obtiene
informacion que se traduce en un indicador con nivel alto con 36%, con 32% el
nivel medio, y bajo con 32%. La observacion mas importante es que estos
indicadores son casi similares quizas porque los trabajadores se encuentran
tiempo perteneciendo a dicha empresa, cabe destacar que algunos son nuevos y

por ende los resultados mostrados.

En enfoques nacionales, Arango (2018) en su tesis con el enfoque cuantitativo, se
encontré en esta investigacion una gran relacion entre el compromiso de los
trabajadores y la motivacion desde la pertenencia o membresia. Ambas se
encuentran relacionadas directamente y positivamente obteniendo en la prueba

estadistica un coeficiente de correlacién de R= 0.874.

Pizarro (2017) en su estudio de investigacion descriptiva correlacional, llego a
concluir que ambas variables dan una correlacion refrenada (r=0,559), cuyo grado

de significancia es (sig = 0.001).

Guillen y Rua (2017) en su estudio, llego a concluir que el compromiso
organizacional es de nivel medio con 75%, seguido del 20% en el nivel bajo,
debido a que los trabajadores nos e comprometen porque sienten que la gestion
de su trato por parte de las pesqueras es de conveniencia sin importar su calidad

laboral o el entorno adecuado para trabajar.

Continuando con este capitulo se presentard las concepciones tedricas de la

variable motivacion.



D"Alessio, (2015, p.55) quien cita a Elton Mayo propulsor de la teoria de las
RRHH quien en su interés de conocer cada vez mejor el comportamiento de las
personas dentro del &mbito laboral centré su investigacion en estudiar los efectos
psicolégicos que de hecho influian en las condiciones fisicas que requeria el
trabajo y como éste influia en los resultados de la produccién. Demostré que el
comportamiento de equipo era solidario y que de no mediar un trato adecuado, la
consideracion y respeto a la persona como persona, y sin no se toma en cuenta
las sugerencias que éstos proponian, se hacia sumamente dificultoso lograr los

objetivos o metas programadas y en algunos casos casi imposible.

Después de algunos afos, nacen estudios que respaldan aun mas las
investigaciones de Elton Mayo dentro de la organizacion como lo es las filosofias
de Dewey y Lewin, los cuales fueron fundadores de diferentes teorias de
revolucion siendo el caso que sus investigaciones se sustentan en dos pilares
fundamentales: la frustracion y la motivacion que devienen de un conocimiento
psicolégico que regula los comportamientos humanos dentro de la organizaciéon y
gue de hecho afecta los resultados, la productividad, y en consecuencia el
aspecto financiero asi mismo, destaca los campos negativo y positivo que priman
en las reacciones y actitudes demostrandose ademas que las positivas

predominan sobre las negativas que son rechazadas. (Bajo y Gonzales, 2014).

El comportamiento humano dentro de las organizaciones fue materia de amplias
investigaciones por ejemplo Parket, fue un critico del trato que se le brindaba a los
trabajadores en esa época, dentro de las organizaciones, y por que no tomaban
en cuenta los aspectos psicolégicos que son parte intrinseca del ser humano,
como sus emociones y sentimientos, ademas aporto un nuevo conocimiento para
el trato de las caracteristicas de mando, la coordinaciébn y la gestion o
administracion. ElI complejo mundo de las interacciones que se generan como
consecuencia de la dinamica de la organizacion fue entendida como

condicionante de comportamiento (Vazquez, 2018).



La motivacion estudiada por Herzberg, destaca el buen trato que debe primar en
las relaciones laborales de alguna manera éste estado lleva a la gente a un mayor
esfuerzo por conseguir sus metas tanto personales como organizacionales, lleva
a un estado de satisfaccién positiva de cumplimiento, de responsabilidad y de
proactividad al trabajador (citado por Marchant, 2006).

De acuerdo con Chiavenato (2010) remarca que Abraham Maslow es el mas
importante estudioso investigador sobre las teorias de motivacion. Investigo como
hacer para que las personas puedan desarrollar su maxima capacidad para el

logro de metas organizacionales.

Herzberg: Destaca la motivacion como proceso cuyas fases serian activar,
mantener y dirigir el comportamiento o conducta de los colaboradores hacia
resultados que de hecho devienen en logro de metas que satisfacen los
requerimientos organizacionales y que ademas son importantes para el individuo.
(Herbergz, citado en Robbins, 2010).

La motivacion cuya simiente estd en el mundo interno de las personas es
producto del querer hacer y del poder hacer es esa energia adicional que surge
como una fuerzas energética de la que se vale el talento humano para lograr
cualquier cosa que se proponga Yy es necesario medirla a través de su forma,

direccidn, intensidad y duracién (Pinder, 2008)

La piramide de las necesidades sigue siendo hoy en dia un tema de debates
interesantes. Esta ha ayudado desde el principio de su invento, hasta la
actualidad a tener un concepto claro de que es el mundo empresarial, y para
cualquier persona que quiera emprender un negocio una herramienta en la cual
pueda conocer las necesidades de su publico objetivo. Esta postura en términos
filosoficos busca darle sentido a la vida de los individuos reflejando las
necesidades que tienen ellos, se diferencia totalmente de lo que es el
conductismo que busca la conducta y el psicoanalisis de las personas, explorando

asi su conciencia. (p.76 -98).

En cuanto a Koontz y Weirbrich (2004) enfatizan que la necesaria relacion de
Maslow con la corriente humanista, ayuda a tener y entender mejor los ideales de

ambas. La cual ha sido reprochada cientificamente por lo complicada al momento
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de estudiarla. Pero ha servido de puente para otros enfoques que quieren tener

una vision holistica del hombre.

Para poder lograr el éxito no es necesario solo cubrir las necesidades basicas
sino también tomar en cuenta recomendaciones que propone el autor ya que
estas garantizaran el éxito de la empresa como también de las personas,

basandose en la fidelizacion de logro y también de poder (p.36).
Las dimensiones de la motivacion segun Herzberg, son las siguientes:

“Factores motivacionales, que se fundamentan en el contenido del cargo y la
escencia de las tareas que debe ejecutar el trabajador; en consecuencia, estos
factores se hallan bajo el control del individuo, pues se refieren al querer hacer y
el hacer conocido como desempefio. Tiene como indicadores al logro,

reconocimiento y trabajo en si” (Robbins, 2010, p. 338, 339).

El logro, esta referido a que las metas y objetivos que cumple el trabajador en su
puesto de trabajo, asi como también la contribucion a las metas organizacionales
son factores claves para su motivacion. Asimismo, el reconocimiento en el trabajo
es importante para los trabajadores saber que sus jefes aprecian y valoran el
trabajo que ellos realizan y lo reconocen. Y finalmente el trabajo en si

relacionados con las funciones que realiza el colaborador (Robbins, 2010).

“Factores de Higiene, son aquellos factores que se mencionan en el entorno y que
generalmente estan sujetos a efectos deslindantes a los motivacionales directos.
Tiene como indicadores a politicas de la empresa, condiciones de trabajo y
salario.” (Robbins, 2010, p. 338 ,339).

En este sentido es importante entender los indicadores teniendo en cuenta que
las politicas de la empresa estan referido a normas, reglamentos, asi como
también al horario del trabajador. Las condiciones de trabajo tienen que ver con el
ambiente laboral en donde se desempefian las funciones del colaborador, y el
salario referido a la remuneracién que recibe y si este esta de acuerdo al trabajo
gue realiza (Robbins, 2010).

Asimismo, se identificaron tres niveles de motivacion, donde un nivel bajo indica
un grado de aburrimiento por parte del colaborador en su puesto laboral, y nivel

medio indica que existen momentos de aburrimiento, pero también de entusiasmo
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en el trabajador, y un nivel alto indica que el trabajador esta totalmente

entusiasmado al realizar sus funciones laborales (Abio, 2009)

Las teorias que sustentan el conocimiento sobre compromiso organizacional

dentro de otras tenemos:

Becker, destaca y sostiene que “Es el vinculo generado por el trabajador y la
empresa que se expresa en pequefas pero significativas contribuciones dadas a
lo largo del tiempo.” (Varona, 2015, p. 63). El enfoque de compromiso de
intercambio, el compromiso de los colaboradores en funcién al esfuerzo dado en
sus tareas encomendadas dia a dia en la organizacion (Meyer et al., 2005).
Reichers (2007), interpreta compromiso organizacional como: “las ganas de poder
hacer crecer a la empresa apoyando con los conocimientos obtenidos a lo largo
de su vida profesional (p.45). Para Porter (2014) “la ética en el trabajo tiene que
ver con la responsabilidad para asumir las tareas y obligaciones en la
organizacion y que guia al trabajador en su mejor esfuerzo de trabajo” (p.56).
Grandey (2010) el compromiso organizacional “es el comportamiento y la
comprension basado en experiencias vividas por el colaborador en su vida laboral

que ayudar a las directivas organizacionales.” (p.6).

Claure y Bohrt (2004), confirman que: “el compromiso es una suerte de lealtad
generada en la accion de los trabajadores hacia la organizacion, involucrando a la

empresa como prioridad y con la obligacién de permanecer en ella.” (p.31)

Se da por entendido que el compromiso organizacional es la lealtad que muestra
el colaborador hacia su organizacion, a través de diferentes mecanismos

utilizados, sin buscar un bien personal.

Para Chiavenato (2014), “el compromiso organizacional tiene que ver con la
comprension del trabajador sobre su estadia dentro de la organizacion y su
perspectiva” (p.6). “Encontramos tres enfoques que ayudan a medir el
compromiso a traves de test psicolégicos entre empresa y empleado, a su vez
centrado en la permanencia dentro de una organizacion” (Caamafio, 2008, p.2).
Dimensiones de compromiso organizacional, los autores Claure y Bohrt (2004),

proponen tres dimensiones: la actitud el involucramiento y la membresia:
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Involucramiento, el colaborador toma como parte de los objetivos y creencias
organizacionales de la empresa, ayuda a buscar el desarrollo de ella,
aplicando los métodos, ideas y objetivos institucionales, los cuales los tiene

presente diariamente en su vida laboral cotidiana.

Membresia, es el sentimiento o sensacion que crea el colaborador para
permanecer en la empresa y no dejar que lo desvinculen de ella, lo que da
por resultado tener un compromiso organizacional mas soélido. Generando

indicadores de pertenencia constante y necesidad de pertenencia.

Actitud, es el respeto y la fidelizacion que posee el trabajador con la
empresa cumpliendo y respetando la organizacion y a los trabajadores. Una
buena actitud de lealtad es muy beneficiosa para las empresas ya que, al
momento de medirla con el compromiso organizacional, esta es capaz de
desarrollarla sin importar exigirle. Propone como indicadores el respeto y el
cumplimiento que se le debe a la organizacion. Ademas, el empleado puede
demostrar esa actitud puede ser de tres tipos cognitiva es decir creencia que
tiene el trabajado de lo importancia de comprometerse en su trabajo, afectivo
es decir el sentimiento de compromiso que tiene con la organizacion, y
conductual como su comportamiento demuestra que esta comprometido con

la organizacion. (Claure y Bohrt, 2004).

En esta parte también se identificaron estudios que explican el nivel de
compromiso laboral, este es entendido como el grado de poder mental
conectado con un estado positivo, que genera satisfaccion y relacionado con
las tareas y funciones a cumplir en el trabajo que remarca el vigor, la
absorcion y la dedicacion (Schaufeli et al., 2002). Como tal, los empleados
con un nivel alto de compromiso parecen ser trabajadores (vigor), estdn mas
involucrados en su trabajo (dedicacion) y estan mas inmersos en su trabajo
(absorcién) (Bakker et &l., 2008; Chughtai y Buckley, 2011), en
contraposicion lo que tienen un nivel bajo estos demuestran ser reflejan ser
menos trabajadores, menos involucrados y menos inmersos en desarrollar

sus funciones y cumplir con sus tareas.

II.METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
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Tipo de investigacion.

Carrasco (2015, p.54) menciona que: “la investigacion aplicada, es aquella
investigacion que observa una determinada situacién problematica y pretende
darle solucién de acuerdo a los objetivos de investigacion y el conocimiento
sobre las teorias relacionadas sugiriendo recomendaciones para solucionar el

problema” (p.34).

Es aplicada, en la medida que se aplica el conocimiento cientifico compilado en
teorias y permite dar respuesta descriptiva y correlacional a los hechos

encontrados.

Disefio de investigacion.

Se refiere al cdmo se deberia emprender la investigacion y tiene relacion con los
métodos y las técnicas que a eleccion del investigador le es mas util puede ser
experimental o correlacional o semi experimental, quizas experimental Carrasco
(2015) menciona que “el disefio no experimental, es aquel disefio que no busca
la manipulacion de las variables Asi también menciona que un disefio
transversal es una forma de recoleccion de datos que se realiza en un

determinado periodo.”

Es por ello que se puede afirmar que la presente investigacion se dio a través de

disefio no experimental transversal.

Nivel de investigacion.

Se relaciona con el grado de profundidad con el que se quiere investigar, en esta
virtud tenemos investigaciones exploratorias, explicativas, descriptivas,
correlacionales, entre otras. Para Carrasco (2015, p.75) menciona que “una
investigacion descriptiva — correlacional, es descriptiva en la medida que
pretende desmenuzar en todos sus componentes la realidad problematica para
el andlisis y es correlacional en tanto nos permitirA medir el grado de relacion

que existe entre variables.

Es por ello que se puede afirmar que la presente investigacion es descriptiva

correlacional.
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Esquema de investigacion

M Muestra censal

01 “Motivacion”

02 “Compromiso Organizacional”
r relacion

Enfoque de investigacion.

El presente trabajo estuvo desde un enfoque cuantitativo.

3.2.Variables y operacionalizacion.
La variable independiente, es la motivacion, mientras la que pertenece a la
dependiente es la del compromiso organizacional, ambas variables pertenecen a

una naturaleza cualitativa.

Definicion conceptual.

Motivacién (variable independiente), es un conjunto de fuerzas energéticas que se
originan dentro de los individuos, asi como en su entorno, para iniciar conductas
laborales y determinar su forma, direccion, intensidad y duracion (Pinder, 2008).
Para compromiso organizacional (variable dependiente). Segun los autores
Claure y Bohrt (2004) sostienen que: el compromiso organizacional es la lealtad
generada por parte de los trabajadores hacia la empresa, involucrando a la
empresa como prioridad y con la obligacién de permanecer en ella (p.31).
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Definicion operacional.

Para motivacion. Es la fuerza o ese mayor esfuerzo que te induce a un
comportamiento especifico de acuerdo a un modo de perspectiva a la que lo ve el
individuo, se medira utilizando un cuestionario cuyas dimensiones son: intrinseca,

extrinseca y trascendental.

Para compromiso organizacional. Se puede entender como ese sentimiento
solidario que promueve un cierto grado de identificacion hacia la empresa, sin
buscar algun beneficio adicional a cambio, se medira mediante las siguientes

dimensiones: involucramiento, membresia y actitud.
Indicadores.

En cuanto los indicadores que corresponden a cada variable se entienden de la

siguiente manera:

Para la primera variable, motivacién. Logro, Reconocimiento, Trabajo en si,

Politicas de la empresa, Condiciones de trabajo y Salario

Para la segunda variable, Compromiso Organizacional. Propdsitos, Creencias
Ideas, Objetivos institucionales, Necesidad de permanencia, Deseo de

permanencia constante, Cognitiva, afectiva y conductual.
Escala de medicion.
Es de tipo ordinal.

3.3.Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis.

Poblacién

Hernandez et. al (2014) Precisan que poblacion es el conjunto de elementos a
estudiar, que posee atributos comunes identificables que serdn objeto de la

investigacion.

Esta investigacion consider6 como poblacion a 56 trabajadores administrativos de
la empresa Tasa de las siguientes areas funcionales area productiva, area de

recursos humanos y también del area administrativa.
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Se determinaron criterios de exclusion e inclusion: Los criterios para el enfoque
de inclusibn son: trabajadores registrados en planilla como trabajadores
administrativos. También trabajadores con tres meses de antigiedad. Los
criterios de exclusion fueron: trabajadores no registrados en planilla como
trabajadores administrativos. También trabajadores con menos de tres meses al

servicio de la empresa.
Muestra

Balestrini (2017) Refiere que: “La muestra es un sub conjunto sesgado de datos
del total de la poblacién, cuando se considera la poblacion como muestra, esta se

conoce como muestra censal” (p. 120).

Para mi investigacion al ser 56 el total de la poblacion se considera muestra

censal.

Unidad de analisis

Trabajadores administrativos de la la empresa Tasa.
3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

Técnica.

Es el camino a seguir y se relaciona con el conjunto de instrumentos en el cual se
efecta el método nos permite recabar opinibn de primera mano ejemplo la
encuesta. Permite el uso de un instrumento de recoleccion de datos
(Hernandez.,2014, p.112).

Encuesta.

Es la técnica utilizada para recabar informacién de primera fuente, para nuestro
caso que se pretende medir la perspectiva de los trabajadores administrativos de la

empresa Tasa, en torno a la motivacion y el compromiso organizacional.

Instrumento de medicion.

El instrumento para recabar datos es el cuestionario que esta estructurado con
preguntas sustentadas en las dimensiones e indicadores de las variables en

estudio, nos permitira tener informacion cuantitativa de medicion de acuerdo a la
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opinion o percepcion de los trabajadores administrativos que conforman la
poblacion censal declarada. Hernandez y otros (2014).

Para medir la motivacion se elaboré un cuestionario con 10 preguntas, de escala
de Likert, fue creacién propia, sustentado en las teorias recogidas por el autor
Herzberg.

El cuestionario compromiso organizacional. Se estructur6 con 15 preguntas, de
escala de Likert, creacion de los autores y sustentadas en las teorias recogidas por
el autor Herzberg. Este cuestionario recoge los aportes de (Claure y Broth, 2004),

Validez

Procedimiento metodologico utilizado para evaluar la calidad de un estudio y
saber si efectivamente vamos a medir lo que se supone que debe medir, hace
posible contrastar la opinidbn de expertos y si estamos enfocando de manera
congruente y sustente acuerdo a criterios y valores establecidos (Hernandez, et.
al., 2014).

En nuestro caso se validaron los instrumentos con la firma de tres profesionales
en Administracion que nos permitieron ajustar las preguntas hasta lograr la
congruencia requerida por las preguntas del cuestionario.

Confiabilidad

Es el procedimiento metodolégico que evalla un instrumento de investigacion,
generalmente un cuestionario que contiene preguntas que presentan respuestas
con la escala Likert, es comuan utilizar prueba piloto o prueba estadistica para
encontrar si existe 0 no congruencia de respuestas que no altere la muestra de la

presente investigacion (Naupas, et. al. 2011).

La confiabilidad se sustenta en el indicador estadistico Alfa de Cronbach con un
coeficiente mayor a 0.800, nuestra prueba piloto estuvo conformado por 15

trabajadores de una empresa pesquera similar al rubro de Tasa.
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3.5.Procedimientos.

Se inicié con las coordinaciones interinstitucionales entre los representantes de la
empresa Tasa y los directivos de nuestra universidad.

Se elaboraron los cuestionarios como instrumentos de recoleccién de datos

Se aplicaron los cuestionarios de manera presencial y virtual en consideracion
especial por el tema de pandemia para recabar la informacion presencial se
considero del total de cuestionarios solo el 25% de la muestra, por lo que el 75%
se aplico virtualmente mediante whatsapp, facebook, correo electrénico, entre
otros.

3.6.Método de andlisis de datos.

Por ser nuestra investigacion de enfoque cuantitativo:

Analisis descriptivo.

Se busco identificar caracteristicas y patrones con comportamientos similares a
través del estudio de las variables teniendo en consideracion los objetivos
declarados en la investigacion. (Ballestrini, 2017.)

Se describe la confiabilidad del instrumento, la elaboracion de tablas de
frecuencia y graficos y figuras de los mismos.

Andlisis inferencial.

Nos lleva a una evaluacion sistematica y eficiente de la muestra en estudio,
Ballestrini (2017), el andlisis inferencial: “Nos permite inferir partiendo de los
resultados utilizando los estadisticos para medir la similitud de resultados a través
de pruebas estadisticas se logra conocer o inferir la aceptacion o rechazo de
hipotesis asimismo, determinar el tipo de relacion, incidencias, influencias, o
relevancia que se requiere conocer dentro de una investigacion.”

Se aplicd el Rho de Spearman, y fue a través de su coeficiente de correlaciéon y
de su significancia bilateral que nos permitié determinar el grado de relacion y si

se admite o no la hipoétesis de la investigacion.

3.7.Aspectos éticos.

Es muy importante para la investigacion cefiirnos a criterios éticos revisando el
Codigo de Etica de la Universidad Cesar Vallejo, tomamos algunos principios
declarados:
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Autonomia; las personas participantes en este proyecto de investigacion seran
capaces de decidir por si misma su participacion o retiro de ella.

Justicia; los participantes gozaran de igual trato, sin distincién alguna.

Libertad; los investigadores se desenvolveran en total libertad, bajo ninguna
influencia politica, econémica, religiosa u otro tipo.

Probidad; en la que se actuara con total honestidad en toda la investigacion,
incluido la presentacion de resultados y respeto por los protocolos establecidos
por el comité de ética.

Respeto hacia la propiedad intelectual; por lo que el investigador respetara los
derechos exclusivos pertenecientes a otros investigadores, evitando el plagio del

mismo.
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IV.RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacién entre la motivacion y el compromiso de

los trabajadores de Tasa, Chimbote, 2021.

Tabla 1
Relacion entre la motivaciéon y compromiso organizacional de los trabajadores de
Tasa, Chimbote, 2021

Compromiso
Motivacion Organizacion
al
Coef|C|ent_e, de 1,000 819"
Motivacion f:orre.lacmn
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 56 56
Spearman . Coef|C|ent.e' de 819 1,000
Compromiso  correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 56 56

Nota. Cuestionario de la motivacion y el compromiso organizacional aplicado a los

colaboradores administrativos de Tasa.

Interpretacion:

Se puede inferir a través de los resultados mostrados en el estadistico Rho de
Spearman la aprobacién de la hipotesis de acuerdo a la contratacion de la
significancia bilateral que es menor a 0.05, se puede confirmar y acepta la
hipotesis de estudio la cual afirma que existe relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional.

También el coeficiente de correlacion de 0.819 se determina una correlacion
positiva alta, segun tabla de correlacion, entre la motivacibn y compromiso,
pudiéndose afirmar que si mejora la motivacién de alguna manera mejorara su

compromiso.
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Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de la motivacion desde la perspectiva
de los trabajadores de Tasa.

Tabla 2

Nivel de la motivacion.

Percepcion Trabajadores encuestados
de los Trabajadores N° %
Bajo 18 32.1%
Medio 30 53.6%
Alto 8 14.3%
Total 56 100%

Nota. Cuestionario de la motivacion aplicado a los trabajadores administrativos de

Tasa, Chimbote, 2021.

Figura 1

Nivel de la motivacion.
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Nota. Cuestionario de la motivacion aplicado a los trabajadores administrativos de
Tasa, Chimbote, 2021. Fuente: Tabla 2

Interpretacion:

Se puede interpretar que de acuerdo a la tabla 2, el cual muestra el nivel de
motivacion de los trabajadores, el 53.6% de los trabajadores perciben que su
motivacion es media, seguido por el 32.1% de ellos que siente que su motivacion
es baja, y un 14.3% que siente que su motivacion es alta. Pudiéndose ver que
dentro de los trabajadores administrativos la motivacion es regular, es decir
suelen tener momentos de entusiasmo en su trabajo y en otro momento

aburrimiento, segun demuestra la teoria de Abio (2009).

22



Tabla 3

Nivel de las dimensiones de la motivacion

Dimensiones de la motivacion

Percepcion de los Factores Motivacionales Factores de Higiene
trabajadores (Nivel) NE % NE %
Bajo 3 5.3% 16 28.6%
Medio 22 39.3% 32 57.1%
Alto 31 55.4% 8 14.3%
Total 56 100% 56 100%

Nota. Cuestionario de la motivacién aplicado a los trabajadores administrativos de
Tasa, Chimbote, 2021.

Interpretacion:

La tabla 3, muestra que en la dimension factores motivacionales (que estan
relacionados con los factores internos), se observa que el 55.4% de los
encuestados sienten que los factores motivacionales lo entusiasman, es decir
internamente estan motivados y tienen un alto entusiasmo en el trabajo, asi
también se muestra que el 39.3% de estos también se sienten motivacion media,

y solo un 5.43% siente que guarda factores motivacionales de manera baja.

En cuanto a la dimension de los factores de higiene o también conocidos como
los factores de entorno, se puede observar que el 57.1% de los trabajadores
siente que tiene una motivacion media, con un 28.6% siente que su motivacion es
baja y solo el 14.3% siente que tiene una motivacién alta, alusiva en los factores
de higiene; lo que indicaria que los factores externos o e higiene no suele darle
mucho entusiasmo en el trabajo por el contrario causaria aburrimiento y

cansancio.
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Tabla 4

Nivel de los principales indicadores de la motivacion

Indicadores de la motivacion

Percepcion de los

Indicador Logro

Politicas de la

trabajadores (Nivel) empresa
N° % N° %

Bajo 3 5.3% 32 57.1%

Medio 24 42.9% 15 26.8%

Alto 29 51.8% 9 16.1%

Total 56 100% 56 100%

Nota. Cuestionario de la motivacién aplicado a los trabajadores administrativos de

Tasa, Chimbote, 2021.

Interpretacion:

La tabla 4, muestra que el indicador de logro relacionado con la motivacion

interna, se observa que el 51.8% de los encuestados siente estar motivado

altamente en sus logros, asi también se muestra que el 42.9% de estos también

se siente que es de manera media, y solo un 5.3% siente que se motiva manera

baja.

En cuanto al indicador motivacién con las politicas de la empresa, se puede

observar que el 57.1% de los trabajadores siente que tiene una motivacion baja,

con un 26.8% siente que su motivacion es media y solo el 16.1% siente que tiene

una motivacion alta.
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Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel del compromiso desde la perspectiva
de los trabajadores de Tasa.

Tabla 5
Nivel del compromiso organizacional.

Percepcion Trabajadores encuestados
de los Trabajadores N° %
Bajo 16 28.6%
Medio 27 48.2%
Alto 13 23.2%
Total 56 100%

Nota. Cuestionario del compromiso organizacional aplicado a los trabajadores

administrativos de Tasa, Chimbote, 2021.

Figura 2
Nivel del compromiso organizacional.
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Nota. Cuestionario del compromiso organizacional aplicado a los trabajadores

administrativos de Tasa, Chimbote, 2021. Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

Se puede interpretar que de acuerdo a la tabla 5, el 48.2% de los trabajadores
perciben que su compromiso organizacional es medio, seguido por el 28.6% de
ellos que siente que su compromiso es bajo, y un 23.2% que siente que su
compromiso es alto. Por tanto, la mayoria de los trabajadores tiene un nivel de
compromiso regular, que segun Schaufeli et &l., 2002, esto indicaria que existen

trabajadores con una laboriosidad, dedicacion e involucramiento en el trabajo

menor a lo esperado por la organizacion.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional.

Dimensiones del compromiso organizacional

Percepcion de

los trabajadores involucramiento Membresia Actitud
(vael) N° % N° % N° %
Bajo 25 44.6% 19 33.9% 13  23.2%
Medio 22 39.3% 25 44.7% 26 46.4%
Alto 9 16.1% 12 21.4% 17  30.4%
Total 56 100% 56 100% 56 100%

Nota. Cuestionario del compromiso organizacional aplicado a los trabajadores

administrativos de Tasa, Chimbote, 2021.

Interpretacion:

Los resultados encontrados en la tabla 6, se observa que el nivel del
involucramiento mas predominante segun la perspectiva de los trabajadores
encuestados es el bajo con 44.6%, seguido por el nivel medio con 39.3%, y por
altimo un 16.1% refleja un nivel alto. Se entiende que el involucramiento no es el

adecuado, a la falta de ganas de los trabajadores para realizar las cosas.

También se puede observar que el nivel mas predominante segun membresia de
los trabajadores es el de nivel medio con 44.7%, seguido por el nivel bajo con
33.9%, seguido de un 21.4% con un nivel alto. Lo que nos da a notar estas cifras
y su distribucion en los tres niveles es que el trabajador dentro de la empresa
siente de alguna manera querer pertenecer a ella debido a factores como las

condiciones de puesto de trabajo.

En cuanto al compromiso de actitud se encuentra en un nivel medio con
predominancia, con un 46.4%, seguido del nivel alto con 30.4%, en comparacion
del 23.2% en el nivel bajo. Se puede apreciar que los trabajadores tienen
presente de alguna manera la lealtad en el cumplimiento de sus funciones, ya que

como tiene responsabilidad de acuerdo a su puesto de trabajo.
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Tabla 7

Nivel de los indicadores del compromiso organizacional.

Indicadores del compromiso organizacional

Percepgién de Objetivos institucionales Deseo de Actitud
los trabajadores J permanencia conductual
(Nivel)
N° % N° % N° %
Bajo 21 37.5% 14 25% 9 16.1%
Medio 22 39.3% 30 53.6% 24  42.8%
Alto 13 23.2% 12 21.4% 23 41.1%
Total 56 100% 56 100% 56 100%

Nota. Cuestionario del compromiso organizacional aplicado a los trabajadores

administrativos de Tasa, Chimbote, 2021.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados en la tabla 7, se observa que el nivel
de los objetivos institucionales mas predominante segun la perspectiva de los
trabajadores encuestados es el medio con un 39.3%, seguido por el nivel bajo con
un 37.5%. Se entiende que el involucramiento de los objetivos institucionales es

en la gran mayoria de sus trabajadores de nivel regular.

También se puede observar que el nivel mas predominante segun el deseo de
permanencia de los trabajadores es el de nivel medio con 53.6%, seguido por el
nivel bajo con 25%. Lo que nos da a notar estas cifras y su distribucion en los tres
niveles es que el trabajador dentro de la empresa siente de alguna manera querer
pertenecer y permanecer en la fila de los contratados, debido quizas a la

necesidad que se da por la coyuntura.

En cuanto al compromiso conductual del trabajador en la empresa se encuentra
en un nivel medio con predominancia de 42.8%, seguido del nivel alto con 41.1%,
en comparaciéon del 16.1% en el nivel bajo. Se puede apreciar que los

trabajadores reflejan en su conducta un alto grado de compromiso.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacion y las
dimensiones del compromiso de los trabajadores de Tasa.

Tabla 8

Relacién entre la motivacion y las dimensiones del compromiso organizacional de

los trabajadores de Tasa, Chimbote, 2021.

Correlaciones

Motiva Involucra Membr Actitu
cion miento esia d

Coeficiente de 1.000 652 ,836  ,662

correlacion
Rhode  Motivacid  gjg (pjlateral) . 000  ,000 ,000
Spearman n
N 56 56 56 56

Nota. Cuestionario de la motivacién y el compromiso organizacional aplicado a los

trabajadores administrativos de Tasa, Chimbote, 2021

Interpretacion:
Se puede observar que la mayor relacion que guarda la motivacion con el
compromiso es con la de la membresia, que se deduce del indicador Rho de

Spearman de 0,836.
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V. DISCUSION

Situaciones pandémicas hacen que sea necesario estudiar diferentes tipos de
variables dentro del comportamiento humano, en la gestion hecha por las
empresas frente al manejo de los trabajadores, es por eso que la investigacion
tiene que ahondar en condiciones de evaluacion frente al contento o descontento
de los trabajadores, que son una fuerza motora considerable a la hora de alcanzar

resultados organizacionales que permitan ser competitivos.

Estudiar variables como la de la motivacion, son importantes dentro de las
investigaciones ya que conocer cdmo se encuentran hoy en dia la condicién de
algunos trabajadores, puede generar un delimitante comparativo con otras
investigaciones, pero en situaciones no pandémicas. Estudiar la motivacion y
como es que se relaciona con el compromiso organizacional sirve para probar
supuestos, que pueden mejorar las condiciones estratégicas y gerenciales de las
empresas en el rubro manufacturero para optimizar las situaciones en las que se

encuentran.

Para poder discutir con los resultados encontrados, podemos valernos del objetivo
general el cual determina relacion existente entre la motivacion y el compromiso
de los trabajadores de la empresa Tasa, donde segun la tabla 1, y también en la
parte de anexos, se puede observar la aprobacion de la hipétesis de investigacion
viéndose también reflejados el tipo de correlacién que tienen direccionando a la
variable independiente que es la motivacion en una relacion positiva considerable
con la variable dependiente que es el compromiso organizacional, el coeficiente
de Rho de Spearman 0.819.

Estos resultados se corroboran con el antecedente de Pizarro (2017) en una
empresa de manufactura, llego a concluir que ambas variables dan una
correlacion refrenada (r=0,559), cuyo grado de significancia es (sig = 0.001).
También la presente investigacion se puede identificar parcialmente con lo
encontrado en Canning, et. al. (2020), y Hua (2020), en sus articulos cientificos
encontraron que hay relacion entre la motivacion y el compromiso de trabajadores
administrativos de una empresa manufacturera, esto se debe a que ellos priorizan

la necesidad de sentirse comodos dentro de una empresa como factor
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fundamental, asi también se aporta las condiciones laborales en las que
presentan el entorno de las estrategias de la empresa a la cual laboran, cabe
destacar que ambas investigaciones muestran una correlacion positiva media o

considerable entre las variables.

Sin embargo, también se puede ver en la presente investigacion una divergencia
con Cahyono, et. al. (2020) en su articulo muestra relacién condicionante entre la
variable motivacion y compromiso de los trabajadores de la empresa evaluada,
pero es tenue ya que en este caso los trabajadores a través de una entrevista
identificaron que se sirven de la motivacion personal (intrinseca) para poder lograr
sus metas personales, dejandole de lado la importancia de que lugar o empresa
trabajen. Como conclusién aportativas podemos mencionar que la investigacion
presente con la consultada difiere debido quizas al comportamiento o prioridades
de necesidades que tiene los grupos encuestados, ya que los trabajadores de
Tasa, tienden a relacionar la presencia de motivacion con el compromiso
organizacional, cosa que no pasa en la otra investigacién consultada, esto porque
los trabajadores priorizan solamente lineamientos personales aportandoles muy

poco una identificacion a la empresa y alguna estrategia que planteen.

Comparando los resultados, que esta investigacion muestra una relacion positiva
considerable entre la motivacion y el compromiso organizacional, debido a que los
trabajadores administrativos piensan que estando mas motivados o estando
presente la motivacién de alguna manera pueden tener un mejor compromiso con
la empresa identificandose a través de sus acciones diarias para alcanzar lo
planteado por la empresa. Rescatar la importancia que tiene gestionar y generar
motivacion en los trabajadores, va a permitir que sean mas comprometidos, y adn
mas dentro de la situacion en la que se vive (pandemia), donde hay formas que
condicionan negativamente a una complacencia de necesidades, es de la
empresa y su responsabilidad mejorar esas situaciones permitiendo de esta

manera mayor motivacion y compromiso.

Lo mencionado en lineas arriba se puede ver reforzado en las teorias de la
motivacion, dada por Herzberg, que sostiene que cuando el trato al trabajador es

adecuado y si ademas las condiciones laborales son optimas, el desempefio
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laboral también sera bueno, llevando a sensaciones positivas de cumplimiento de

metas. (citado por Marchant, 2006).

En la presente investigacidon se determind los niveles de la motivacién de los
trabajadores de la empresa, se puede mostrar que en la tabla 2, el 48.6% de los
encuestados perciben que su motivacion es media, también se puede observar en
la tabla 3, que los factores motivacionales presentan una mayor motivacién en el
nivel regular, y que en la tabla 4, las politicas de la empresa (indicador), generan

una mayor negatividad frente a la aceptacion de la motivacion

Los resultados coinciden con Chaudhary y Bhaskar (2016) en su articulo cientifico
concluyo que los trabajadores administrativos tienden a tener una aceptacion en
su motivacion interna mas que la del entorno; también en Purwanto, et. al. (2021).
En su articulo cientifico, encuentran una motivacién regular entre los trabajadores
consultados 56%, esto debido a las condiciones como las de situaciones
conductuales dentro del comportamiento del trabajador, también la necesidad de
subir el sueldo, o mejores tratos dentro de la empresa. Sin embargo, se
contrastan con lo encontrado en Garg, et. al. (2017) frente a la aceptacion de las
politicas de la empresa, en su articulo cientifico, llegan a concluir que la
motivacion presente dentro de los trabajadores administrativos es la adecuada
porque el entorno lo amerita, las empresas muestran una mejor politica de

desarrollo personal e incentivo.

Se observa que dentro de la empresa Tasa se ha visto una motivacion media,
debi6 a la falta de seriedad de la empresa por priorizar a los trabajadores en su
gestion y solo enfocarse en temas como los de la productividad, esto sumando a
la pandemia, hace que el trabajador se sienta desmotivado en algunas ocasiones
desde los factores por ejemplo higiénicos y en la aceptacion de las politicas de la

empresa.

Estos conocimientos se sustentan en la teoria de Herzberg: “La motivacion como
ese mayor esfuerzo para lograr resultados puede concebirse como un proceso
que activa, mantiene y dirige la conducta orientada a resultados hacia el logro de
ciertas metas que son importantes para el individuo y, por otro, permite el logro de
las metas organizacionales. (Herbergz, citado en Robbins, 2010).
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De acuerdo al objetivo especifico que nos lleve a identificar el compromiso
organizacional de la empresa, gracias a la tabla 5, se muestra que el 48.2% de los
encuestados perciben que su compromiso esta en un nivel medio, seguido por el
28.6% de ellos que siente que su compromiso es bajo, que en la tabla 6, el
involucramiento de los trabajadores es bajo con un 44.6%, y que la actitud es la
dimensibn mas alta. Tabla 7, muestra que el compromiso en los objetivos

institucionales es el mas bajo.

Si comparamos con el antecedente de Hussain, et. al. (2020), en su articulo
estudia la importancia del compromiso organizacional dentro de trabajadores
administrativos, y se observa que dentro de empresas manufactureras el
compromiso de estos es no tan alto (45% nivel bajo). Se contrastan con Jyoti y
Rani (2017) en su investigacion presenta un nivel alto con 36%, asimismo el 32%,
nivel medio y el nivel bajo con 32%. Se presenta una cercania en el analisis es
por que se encuentran tiempo perteneciendo a dicha empresa, cabe destacar que
algunos son nuevos y por ende los resultados mostrados. Se observa también la
misma situacion del articulo anterior en Narjanaha, et. al. (2020), en su articulo
cientifico, evaluo trabajadores de empresas manufactureras donde llega a concluir
gue el ambito empresarial a través de las buenas estrategias se genera un buen
compromiso a través de un involucramiento del personal para laborar por ejemplo

mas horas de trabajo.

Los resultados mostrados se contrastan, y muestran un compromiso
organizacional medio, debido a la falta de gestiébn en armar bases de conductas
vivenciales frente a sus trabajadores por parte de los directivos para que de esta
manera se puedan involucrar mejor en las situaciones que amerita un mayor

esfuerzo.

Chiavenato (2014), sostiene que: “Se entiende como compromiso el sentimiento
solidario de fidelidad y comprension de una permanencia larga dentro de la

empresa y que se sustenta en la perspectiva del trabajador” (p.6).

Para la discusion del objetivo especifico que persigue determinar la relacion entre
la motivacién y las dimensiones del compromiso organizacional, se observa en la

tabla 8, la mayor relacion que guarda la motivacion con las dimensiones del
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compromiso organizacional es con la de la membresia, mostrandose un

coeficiente Rho de Spearman de 0,836.

Los resultados son similares a las obtenidas por Arango (2018) en su tesis, se
encontré en esta investigacion una gran relacion entre la motivacion y la
pertenencia 0 membresia. Ambas se encuentran relacionadas directamente y
positivamente obteniendo en la prueba estadistica un coeficiente de correlacion
de R=0.874.

Se muestra que la motivacion y las dimensiones del compromiso organizacional
es con la membresia, es porque el trabajador siente que, a mayor motivacion,
mejor sera las ganas de pertenecer dentro de las filas de la empresa como
trabajadores, generando de esta manera un compromiso mas adecuado, es por
ello que se requiere el cambio de algunas condiciones laborales debido a la

coyuntura que se atraviesa.

Si comparamos con la teoria de los autores Claure y Bohrt (2004), sostienen que:
“el compromiso organizacional es la lealtad generada por parte de los
colaboradores hacia la organizacién, involucrando a la empresa como prioridad y

con la obligacion de permanecer en ella.” (p.31)
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determiné que existe relacion de las variables, donde se puede
observar la aprobaciéon de la hipo6tesis de investigacion (relacion entre las
variables motivacion y compromiso), viéndose también reflejados el tipo de
correlacion que tienen direccionando a la variable independiente que es la
motivacién en una relacién positiva considerable con la variable dependiente que

es el compromiso, el coeficiente de Rho de Spearman 0.819. (tabla 1)

2. Se logré identificar el nivel de la motivacion de los trabajadores de la
empresa, se puede mostrar el 53.6% de los trabajadores perciben que su
motivacion es media, también que los factores motivacionales presentan una
mayor motivacion en el nivel alto (55.4%), y que en las politicas de la empresa
(indicador), generan una mayor negatividad frente a la aceptacion de la
motivacion Se observa que dentro de la empresa Tasa se ha visto una motivacion
media, debid a la falta de seriedad de la empresa por priorizar a los trabajadores
en su gestion y solo enfocarse en temas como los de la productividad, esto
sumando a la pandemia, hace que el trabajador se sienta desmotivado en algunas
ocasiones desde los factores por ejemplo higiénicos y en la aceptacion de las
politicas de la empresa. (tabla 2, 3, 4)

3. Se identificé los niveles de compromiso, el 48.2% de los trabajadores
tienen una percepcion media de su compromiso con la empresa, el 28.6% de ellos
gue siente que su compromiso es bajo, el involucramiento de los trabajadores es
bajo con un 44.6%, y que la actitud es la dimension mas alta, muestra que el
compromiso en los objetivos institucionales es el mas bajo, el deseo de
permanencia es medio, debido a la falta de gestion en armar bases de conductas
vivenciales frente a sus trabajadores por parte de los directivos para que de esta
manera se puedan involucrar mejor en las situaciones que amerita un mayor

esfuerzo. (tabla 5, 6, 7)
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4. La relacion entre la motivacion y las dimensiones del compromiso
organizacional, la mayor relacion que guarda la motivacion con las dimensiones
del compromiso organizacional es con la de la membresia, mostrandose un
coeficiente de Rho de Spearman de 0,836. es porque el trabajador siente que, a
mayor motivacion, mejor sera las ganas de pertenecer dentro de las filas de la
empresa como trabajadores, generando de esta manera un compromiso mas
adecuado, a mejores condiciona laborales, mejor sera la condicion de sentirse

comodo laborando dentro de la empresa. (tabla 8)
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A la gerencia de Tasa, debe realizar constantemente evaluaciones de la
motivacibn en sus trabajadores para de esta manera identificar como se
encuentran los niveles de dichas situaciones. Se recomienda mejorar la condicion
encontrada a través de talleres donde se reconozca el esfuerzo hecho por el
trabajador para que de esta manera mejore el compromiso dentro de su

organizacion.

2. Al jefe de recursos humanos mejorar las condiciones de las politicas de la
empresa, cambiandolas y reestructurandolas, para que de esta manera se
acoplen a la pandemia, permitiendo de esta manera una motivacibon mas

adecuada a los trabajadores.

3. Al jefe de recursos humanos, que aplique un taller vivencial en donde se
familiarice a los objetivos institucionales con el compromiso del mismo trabajador,

repitiendo cuan importante es identificarse con ellos.

4. Al gerente de la empresa Tasa, brindar una implementacion de estrategias
diferenciadoras en la que se busque mejores situaciones laborales mas
adecuadas para mantener al trabajador motivado a comparacion de otras
empresas pesqueras, estas situaciones pueden ser mostradas en los factores de
la higiene o de la motivacion desde el trabajador como reconocimiento y cultura
de apoyo frente a la empresa y el trabajador, y asi mejorar su membresia al

guerer permanecer laborando dentro de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion.

Cuadro 1. Operacionalizacién de las variables.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
es un conjunto de fuerzas energéticas | Es aquella fuerza que te induce a | Factores Logro
que se originan dentro de los | un comportamiento especifico de | motivacionales
individuos, asi como en su entorno, | acuerdo a un modo de Reconocimiento
para iniciar conductas laborales y | perspectiva ala que lo ve el
Motivacion determinar su forma, direccion, | individuo, se medira a través de Trabajo en si
intensidad y duracion (Pinder, 2008) un cuestionario cuyas
dimensiones son: factores Factores de higiene Politicas de la empresa
motivacionales, factores de
higiene. Condiciones de trabajo Ordinal
Salario
Claure y Bohrt (2004), sostienen que: | Se puede entender que el | Involucramiento Creencias
el compromiso organizacional es la comprom?so organizacional, es el Propésitos
lealtad generada por parte de los | compromiso que posee los Ideas
trabajadores hacia la empresa, | trabajadores hacia la empresa, a —
involucrando a la empresa como | través de sus diferentes aspectos Objetivos
Compromiso prioridad y con la obligacion de | dentro de la misma, sin buscar institucionales
organizacional | Permanecer en ella. (p.31) algin beneficio a cambio, se Deseo de pertenencia
medira trav? de un cuestionario Membresia constante .
cuyas _dimensiones ~ son Necesidad de Ordinal
involucramiento, membresia y i
lealtad pertenencia
Actitud Cognitiva
Emocional
Conductual

La operacionalizacién de la variable motivacion se basa en la teoria de Herzberg para definir y para dimensionar la variable
compromiso organizacional se basa en la teoria de los autores Claure y Bohrt (2004) para la definicibn como para

dimensionarla.



Anexo 2. Matriz de Consistencia Logica.

Cuadro 2. Matriz de consistencia légica.

Problema de | Objetivos Hipotesis VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS MEDICION
investigacion
El objetivo general que se | La hipétesis de 1,2
mencionard en la presente | investigacién al Logro Ordinal
investigacion sera, determinar | ser de caracter —
la relacién entre la motivacion | correlacional mo![:i\?g(t:ci)(;ﬁ;es Reconocimiento 3.4 39a50
o~z y el compromiso | sera la S Alto
¢Cual es la izacional d los | siquiente: H1: Motivacion . ] 5,6
relacién entre | Organizactona e 9 o Trabajo en si
la motivacién y trabajadores ~ administrativos | Existe relacion Soiicas ol =8 25238
el compromiso de la empresa Tasa, Chimbote | significativa olitucas ae la ) Medio
organizacional 2021. _ - entrg . Factores de eprest
de los Los opjetlyqs espeqﬁcos motivacion y el hiciene Condiciones de 9 10.a 24
trabajadores serian, _|,dent|f|car el nivel la compromiso 9 trabajo Bajo
L . motivacién desde la | organizacional
administrativos :
de la empresa perspectiva de_ : .IOS de . los Salario 10
Tasa trabajadores admlnlst_ratlvos traba_qa_tdore_s Creencias 12
Chimbc;te de la empresa Tasa, Chlmblote administrativos BronoSos 3 ordinal
20217 2021, Identificar el nivel | de la empresa . p
' compromiso  organizacional | Tasa, Involucramiento Ideas 4
desde la perspectiva de los | Chimbote ~ Objetivos 5,6 55a75
trabajadores de la empresa | 2021. institucionales Alto
Tasa, Chimbote 2021. | Hipétesis nula: . Deseo de pertenencia 7,8
Determinar la relacion entre la | HO: No existe Comp.rom.lso . constante 35 a.54
motivacién y las dimensiones | relacién organizacional Membresia Necesidad de 9 10 Medio
del compromiso | significativa pertenencia ' 154 34
organizacional de los | entre Cognitiva 11 B a
trabajadores  administrativos | motivacién y el 1213 o
de la empresa Tasa, Chimbote | compromiso Afectiva ’
2021. organizacional
de los
trabajadores Actitud
administrativos
de la empresa Conductual
Tasa, 14,15

Chimbote
2021.




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos 1.

Cuestionario de Motivacion.

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la
medicion de motivacion. Cada una tiene contiene cinco opiniones para responder,
estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta variable. Lea

cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una alternativa.

ltems

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

1 | Considero que es motivador contribuir con el logro
de las metas de mi organizacion.

2 | Creo que es motivador conseguir las metas y
cumplir mis tareas asignadas en mi puesto de
trabajo.

3 | Es reconocido por mi jefe el desempefio que
tengo en mi puesto de trabajo.

4 | Mayormente me siento motivado cuando sé que
mi trabajo tendrd un reconocimiento

5 | En mi puesto de trabajo siempre suelo aprender
cosas nuevas que contribuyen a desarrollar mejor
mis funciones

6 | En mi puesto de trabajo suelo tener tareas y
actividades variadas y/o desafiantes que le
permiten estar motivado

7 | La empresa tiene la costumbre de cumplir con las
politcas 'y normas que rigen el buen
funcionamiento de la organizacion

8 | Normalmente se respeta el horario que tengo en
mi puesto de trabajo

9 | Las condiciones que existe en mi puesto de
trabajo son apropiadas para poder desarrollar mis
funciones correctamente

10 | El salario que percibo estd acorde al desempefio
del trabajo que realizé




Anexo 4. Ficha técnica de instrumento de recolecciéon de datos 1.

FICHA TECNICA — Cuestionario de la motivacion

DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario
Lugar: Chimbote

Forma de aplicacion: Individual

Autor: Propia

-~ ® a0 T p

Medicion: Nivel de la motivacion

Administracion: Trabajadores.

= «Q

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de la motivacién

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan bien definidos en relacién con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacion consistio en la seleccion de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento
para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la

variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Cuestionario de
Motivacién, se aplicé una prueba piloto con 15 participantes; posterior a ello,
los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alfa de
Cronbach, cuyo calculo fue a=0.864 este resultado permite afirmar que el

instrumento presenta una confiabilidad muy fuerte.



IV. DIRIGIDO A:

Trabajadores.

V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 10 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno segun

el formato de pregunta.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items

Factores 1,2,3,4,5,6
motivacionales
Factores de 7,8,9, 10
higiene




PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Motivacién
Variable Total, de items Puntaje Escala |Valoracion
39a50 Alto
Motivacién 10 50 25a 38 Medio
10a24 Bajo
Dimensiones de la motivacion
Dimension T9ta| de Puntaje Escala |Valoracion
items
22 - 30 Alto
Factores 6 30 14-21 | Medio
motivacionales
6-13 Bajo
16 - 20 Alto
Factores de 4 20 11-15 | Medio
higiene
4-10 Bajo
Indicador T,o tal de Puntaje Escala |Valoracion
items
8-10 Alto
Logro //
Politicas de la 2 10 5-7 Medio
empresa :
2-4 Bajo




Anexo 5. Instrumento de recoleccion de datos 2.
Cuestionario de compromiso organizacional

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la
medicion de compromiso organizacional. Cada una tiene contiene cinco opiniones
para responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta
variable. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una

alternativa.

OPCIONES
— <
AN

~ ) —
ITEMS s |~ |35 o
—~ o ™ ~

— c ~ e
S 5 |g |2 ®
8| 2 |g |2 3
5 g | > o k3]
p O |« O 73

1. Me siento involucrado con las creencias que
tiene la organizacion con respecto a lograr
las metas propuestas

2. Suelo interiorizar con facilidad las creencias
de la empresa con respecto a los objetivos y
metas que se espera de mi

3. Me comprometo y hago mio los propdsitos
de la organizacion en la cual laboro.

4. Tengo la costumbre de aportar ideas que
contribuyan a mejorar el funcionamiento de
la organizacion

5. Suelo poner esfuerzo y dedicacion en mi
trabajo para contribuir a lograr los objetivos
organizacionales

6. En el caso de no alcanzar los objetivos
organizacionales, me frustro, ya que siento
gue soy parte de la misma organizacion
como uno solo.

7. La empresa que es tan parte de mi, que
cualquier problema que tenga suele
afectarme

8. Deseo permanecer en la empresa toda mi
vida laboral hasta que llegue mi jubilacion




9. Tengo la necesidad de pertenecer a la fila de
los trabajadores de la empresa para la cual
laboro.

10.Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacion en estos
momentos, ya que necesito permanecer en
esta organizacion.

11.Creo que la empresa merece que me sienta
comprometido con ella.

12.Siento que la empresa ha conseguido que le
tenga un carifio para serle leal.

13.Siento que la empresa a lograr deba
respetarla y cumplir honestamente mis
funciones

14.Mis acciones suelen reflejar que estoy
comprometido con la organizacion

15.Suelo esforzarme cada dia, por estar mas
comprometido con mi organizacion




Anexo 6. Ficha técnica de instrumento de recolecciéon de datos 2.

FICHA TECNICA — Cuestionario de compromiso organizacional

DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario
Lugar: Chimbote

Forma de aplicacion: Individual

Autor: Propia

-~ o a0 T p

Medicion: Nivel de compromiso organizacional

Administracion: Trabajadores.

5 Q@

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de compromiso organizacional

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan bien definidos en relacién con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacion consistio en la seleccion de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento
para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la

variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Cuestionario de
Compromiso Organizacional, se aplic6é una prueba piloto con 15
participantes; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo calculo fue a=0.872 este
resultado permite afirmar que el instrumento presenta una confiabilidad muy

fuerte.



IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores.

V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 15 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno segun
el formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items
Involucramiento 1,2,3,4,5,6
Membresia 7,8,9,10

Lealtad 11, 12, 13, 14, 15




PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Compromiso organizacional
Variable T9tal, de Puntaje | Escala |Valoracion
items
55a75 Alto
compromiso 15 75 | 35a54| Medio
organizacional
15a34 Bajo
Dimensiones del compromiso organizacional
Dimension TPtal de Puntaje Escala |Valoracion
items
22 -30 Alto
Involucramiento 6 30 14 -21 Medio
6-13 Bajo
16 - 20 Alto
Membresia 4 20 11-15 Medio
4-10 Bajo
19 - 25 Alta
Actitud 5 25 12 - 18 Media
5-11 Baja
Indicadores TPtal de Puntaje Escala |Valoracion
items
8-10 Alto
O.l.//Sentido de .
Pertenecia//Conductual 2 10 4-7 Medio
2-4 Bajo




Anexo 7. Base de datos muestra piloto.

Base de datos cuestionario motivacion.

ftem9 | ftem10 | item11 | item12 | item 13

ftem8

ftem7

item6

ftem5

item 4

item3

ftem?2

ftem1

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
Ell
E12
E13
El4
E15




Base de datos cuestionario compromiso organizacional

ltem1 | iten2 | itan3 | ftemd | ftem5 | Item6 | iten7 | item® | ftemd | ftem10 | item1l | iten12 | item13 | ftam1d | item15

El
3]
B3
4
5
i
7
E8
E9
E10
Ell
EL2
13
Eld
ELS




Anexo 8. Confiabilidad de instrumentos

Cuestionario motivacion

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.864 15

Estadisticas de total de elemento

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

suprimido suprimido elementos corregida | elemento se ha suprimido
VARO00001 29,0000 80,143 ,718 ,845
VARO00002 28,8667 81,981 ,647 ,849
VARO00003 28,8667 75,124 ,685 ,844
VARO00004 28,7333 78,924 ,600 ,850
VARO00005 28,7333 86,210 ,438 ,860
VARO00006 28,8000 80,886 ,538 ,854
VARO00007 28,5333 79,124 779 ,842
VARO00008 28,8000 75,886 ,520 ,859
VARO00009 29,0667 80,210 ,530 ,855
VARO00010 28,8667 81,981 ,647 ,849
VARO00011 29,2000 89,600 ,147 ,876

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento, el cuestionario con que se medira el nivel de la
motivacion de trabajadores que determina la consistencia interna de los items
formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene
un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y
aplicando una muestra piloto a 15 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de a=0.864, lo que permite inferir que
el instrumento a utilizar es significativamente confiable BUENO, segun la escala de alfa
de Cronbach.



Cuestionario compromiso organizacional

Alfa de Cronbach |N de elementos

0.872 15

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el | Varianza de escala si | Correlacion total | Alfa de Cronbach
elemento se ha el elemento se ha de elementos | si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

VARO00001 50,2000 126,029 ,163 ,879
VARO00002 49,5333 127,838 ,166 ,876
VARO00003 50,4000 121,400 ,316 ,873
VARO00004 50,4000 117,829 ,481 ,865
VARO0005 50,3333 117,667 ,608 ,861
VARO0006 50,6667 104,952 ,804 ,848
VARO00007 50,6667 115,524 , 735 ,857
VARO00008 49,8000 117,171 ,410 ,869
VARO0009 50,0000 114,714 ,558 ,862
VARO00010 50,8000 115,886 ,501 ,865
VAR00011 49,8000 125,600 ,253 ,874
VARO00012 50,6667 105,095 ,695 ,854
VARO00013 50,8667 101,695 ,862 ,843
VAR00014 50,6667 105,095 ,695 ,854
VARO00015 50,2667 119,352 454 ,867

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento, el cuestionario con que se medira el nivel de la compromiso
organizacional que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor error de
medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicando una muestra piloto a 15
trabajadores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad
de 0=0.872, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es significativamente confiable

BUENO, segun la escala de alfa de Cronbach.



Anexo 09. Base datos

Base de datos del instrumento motivacion.







Base de datos del instrumento compromiso laboral.
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Anexo 10. Evidencias del trabajo de campo
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Anexo 11. Validaciéon de instrumentos
Matriz de validacién

Titulo de la tesis: La motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de la empresa Tasa, Chimbote 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O

Variable

DIMENSIO
N

INDICAD
OR

ITEMS

RESPUESTA

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacioén entre la
variable y la

pregunta

Relacioén entre la
variable y la

respuesta

Relacion entre la
variable y la
dimension

Relacioén entre la
variable y el

indicador

Si No

Si No

Si No

Sl No

RECOMENDACIONES

IVIOTIVacion

Factores
motivacion
ales

Logro

Considero que es
motivador contribuir con
el logro de las metas de mi

organizacion.

Creo que es motivador
conseguir las metas y

cumplir mis tareas
asignadas en mi puesto de

trabajo.

Reconoci
miento

Es reconocido por mi jefe
el desempefio que tengo
en mi puesto de trabajo.

Mayormente me siento
motivado cuando sé que
mi trabajo tendra un

reconocimiento

Trabajo

En mi puesto de trabajo

siempre suelo aprender




ensi

cosas nuevas que
contribuyen a desarrollar
mejor mis funciones

En mi puesto de trabajo
suelo tener tareas vy
actividades variadas y/o
desafiantes que le
permiten estar motivado

Factores de
higiene

Politicas
dela
empresa

La empresa tiene Ia
costumbre de cumplir con
las politicas y normas que
rigen el buen
funcionamiento de Ila
organizacién

Normalmente se respeta
el horario que tengo en mi
puesto de trabajo

Condicion
es de
trabajo

Las condiciones que existe
en mi puesto de trabajo
son apropiadas para poder
desarrollar mis funciones
correctamente

Salario

10.

El salario que percibo esta
acorde al desempefio del
trabajo que realizo




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la motivacién”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la motivacion.

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Gonzales Rueda Néstor Daniel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctorado

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto

Muy alto

.“ﬁ*

Evaluador: Dr. Néstor Daniel Gonzéalez Rueda
DNI: 32991045




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la motivacién”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la motivacion.

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Chacén Arenas Edinson Miguel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: Mg. Edinson Miguel Chacén Arenas
DNI: 25573328



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la motivacién”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la motivacion.

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CALDERON YARLEQUE LUIS ALBERTO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr. En ESTADISTICA APLICADA

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto

Muy alto

X
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[ & W0
Evaluador: Dr. Calderén Yﬁrlequé Luis Alberto
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Matriz de validacion

Titulo de la tesis: La motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de la empresa Tasa, Chimbote 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O

Variable

DIMENS
ION

INDICA
DOR

ITEMS

RESPUESTA

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacion entre la
variable y la
pregunta

Relacion entre la
variable y la
respuesta

Relacioén entre la
variable y la

dimension

Relacion entre la
variable y el
indicador

Si No

Si No

Si No

Sl No

RECOMENDACIONES

COIMpPromiso UrgarnrZaciordl

Involucr
amiento

Creenci
as

1. Me siento involucrado con
las creencias que tiene la
organizacién con respecto
a lograr las metas
propuestas

2. Suelo interiorizar con
facilidad las creencias de la
empresa con respecto a los
objetivos y metas que se
espera de mi

Propdsit
0s

3. Me comprometo y hago
mio los propdsitos de la
organizacién en la cual
laboro.

Ideas

4. Tengo la costumbre de
aportar ideas que
contribuyan a mejorar el
funcionamiento de la
organizacién




Objetivo 5. Suelo poner esfuerzoy
S . . . .
- dedicacién en mi trabajo
Institucio o
nales para contribuir a lograr los
objetivos organizacionales
6. En el caso de no alcanzar
los objetivos
organizacionales, me
frustro, ya que siento que
soy parte de la misma
organizacién como uno
solo.
Deseo 7. Laempresa que es tan
de P .
parte de mi, que cualquier
permane
ncia problema que tenga suele
constant afectarme
€ 8. Deseo permanecer en la
empresa toda mivida
laboral hasta que llegue mi
jubilacion
Membre : -
. Necesid 9. Tengo la necesidad de
sia
ad de .
pertenecer a la fila de los
permane )
ncia trabajadores de la empresa
para la cual laboro.
10. Gran parte de mi vida se

afectaria si decidiera salir
de mi organizacion en
estos momentos, ya que
necesito permanecer en




esta organizacion.

Actitud

Cognitiv 11. Creo que la empresa

a merece que me sienta
comprometido con ella.

Afectiva 12. Siento que la empresa ha
conseguido que le tenga un
carifio para serle leal.

13. Siento que la empresa a

lograr deba respetarla y
cumplir honestamente mis
funciones

Colnduct 14. Mis acciones suelen

ua

reflejar que estoy
comprometido con la
organizacién

15.

Suelo esforzarme cada dia,
por estar mas
comprometido con mi
organizacién
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Anexo 12. Autorizacion de la empresa.

. TASA

Tecnologica de Alimentos S A

COMSTANCIA DE ACEFTACION

Estimadas Sri@s.:
Curewd Tidliaknaana Maria Exliwer

Pérer | nlmy | eisly Kiaara

Pres=nte

Redban un cordial seludo. Por medio de la presente damcs respuesia a su sol'ciud del dia 1C
abil, en |a gue nos piden autorizacion para realizarn la investigacior del tema Ls motivacion y e
compromiso organizaconal de los trabajacores administrativos de la ernrpresa Tasa, Chimbote
2021, Parm que opten ¢l grodo Licenciadas en Admiristracdn v al ~espeto queden sutorizada:
su schotud para aphear su instrumento a fin que puedan consegar os objetwos propuestos,
para lo cuzl contaran con |a base de datos de nusstros trabajadores. Sin otro oarticular, me

desprde descandolzs Sxitos on su trabajo investigadion

Ltantamente

MESTOR GOMEZ BAZAMN
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