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Resumen

La investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pimentel, debido a que se observdé un problema relacionado con el poco
compromiso de los trabajadores. Se abordd una investigacion del tipo basica, de
disefio no experimental, de corte transversal y de nivel correlacional, se tuvo una
muestra conformada por 132 trabajadores de la municipalidad a quienes se les
aplicaron dos cuestionarios analizados a través del Alpha de Cronbach, lo que
indico que los instrumentos son confiables en el contexto de estudio (0.931y 0.969).
Como resultados se obtuvieron que los trabajadores se encuentran en un nivel alto
de motivacion laboral, y en un nivel medio alto en cuanto al compromiso
organizacional, ademas, en cuanto a las correlaciones, se determin6 un coeficiente
Rho = 0.629 y p = 0.000, lo cual constituye a una relacion positiva considerable,
asimismo, las correlaciones de las dimensiones de la motivacion laboral indicaron
que existe relacion positiva considerable con el compromiso organizacional. Se
concluye que existe relacion positiva considerable y significativa entre la motivacion

laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel.
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Abstract

The purpose of the investigation was to determine the relationship between
work motivation and organizational commitment in the District Municipality of
Pimentel, due to the fact that a problem related to the low commitment of the workers
was demonstrated. An investigation of the basic type, of non-experimental design,
cross-sectional and correlational level, was approached, there was a sample made
up of 132 workers of the municipality to whom two questionnaires analyzed through
Cronbach's Alpha were applied, which is adequate that the instruments are reliable
in the study context (0.931 and 0.969). As results, it was generated that the workers
are at a high level of work motivation, and at a medium-high level in terms of
organizational commitment, in addition, in terms of correlations, a Rho coefficient =
0.629 and p = 0.000 were developed, which constitutes a considerable positive
relationship, similarly, the correlations of the dimensions of work motivation
indicated that there is a considerable positive relationship with organizational
commitment. It is concluded that there is a considerable and significant positive
relationship between work motivation and organizational commitment in the District

Municipality of Pimentel.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, correlation.
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l. INTRODUCCION

En el mundo actual, las organizaciones se ven sujetas a experiencias mas
profesionales e internacionales, por eso mismo el provecho de los empleados debe
ser primordial para un 6ptimo desarrollo y crecimiento, alcanzando asi los objetivos
planteados, tanto asi que se debe tener en cuenta los servicios que se ofreceran a
los usuarios y también el nivel de compromiso de los colaboradores con su trabajo,
lo cual juega un papel imprescindible en la productividad de cada trabajador (Saeed
& Wahgule, 2021).

Quispe y Soledad (2020) indican que el factor mas importante en las
organizaciones de trabajo es el compromiso organizacional porque permite la
participacion, la mejora, la precision y el cumplimiento de los objetivos de la
empresa. Entonces, cuando se consigue la integracion estratégica, se perciben
tanto el compromiso como la motivacion en el trabajo lo cual beneficia a la
organizacion.

Fellowes (2021), es un proveedor lider de soluciones de oficina, el cual
realizé un gran estudio en varios paises europeos que encontré que, en el contexto
del modelo de trabajo hibrido, la motivacién laboral de los empleados esta vinculada
no solo a la ergonomia sino también a la calidad del clima y productividad laborales.
Independientemente, el 93% de los espafioles dice que este nivel de motivacién
aumenta su compromiso en mas de una cuarta parte.

La motivacion en el trabajo tiene un valor obvio, no so6lo porque el empleado
gue se esfuerza por el desarrollo personal y profesional, sino también porque este
actla como catalizador para el cumplimiento de las metas empresariales. Sin
embargo, muy pocas empresas le dan prioridad, ya que se centran en otros factores
como las finanzas, el marketing, la produccion, entre otros, e ignorar el hecho de
gue las personas son el componente mas importante de la competitividad de una
empresa.

Por lo cual, a nivel nacional se ha evidenciado que los trabajadores que
presentan motivacion y satisfaccion laboral son un 31% mas comprometidos y por
lo tanto productivos frente a sus compafieros que no lo estan, por tanto, conservar
una fuerza profesional motivada es fundamental para el triunfo de toda organizacion
0 empresa, porque existe un vinculo claro entre el bienestar emocional de los

empleados, la satisfaccion laboral, la productividad y la obtencion de logros. Hoy,



las organizaciones e instituciones publicas corresponden acoger una postura mas
humana y preocuparse por las necesidades de sus empleados (Andina - Agencia,
2021).

Segun Rodriguez (2018), el 69% de los trabajadores de nuestro pais
trabajarian mas si sus sacrificios fuesen reconocidos, y el 78% de los trabajadores
gue si son reconocidos sus esfuerzos, motivan a sus colegas. Por otro lado, Blas
(2019) informa que el 87% de los recursos humanos y los lideres empresariales de
todo el mundo creen que el principal reto al que las empresas se enfrentan es el
compromiso nulo de sus trabajadores.

Asimismo, Huamaya (2018) revela que la rotacion de los trabajadores en
Peru supera el 18%, y a su vez el promedio de Latinoamérica, entre el 5% y el 10%.
Tanto el ejecutivo como el trabajador abandonan una empresa principalmente por
falta de condiciones laborales adecuadas, ya que la mayoria de las empresas del
pais carecen de una adecuada gestion de personal. Por lo que, es fundamental que
el compromiso de los colaboradores con su puesto de trabajo sea comprendido por
las compafiias y desarrollen metodologias que garanticen el trabajo con alto nivel
de motivacion, conservando un sentido de pertenencia.

Ante lo anterior indicado, se ha planteado la siguiente pregunta general que
daré pie al desarrollo del proyecto: ¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel? y
podremos desglosar las siguientes preguntas especificas: PE1: ¢Cudl es el nivel
de motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel?,
PE2: ¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pimentel?, PE3: ¢(Qué relacion existe entre las
dimensiones de la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel?

Para el progreso de este estudio, es necesario responder las preguntas
anteriores planteadas, por tanto, se trazo el siguiente objetivo general: Determinar
la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pimentel. Lo cual se abordar4 mediante estos objetivos
especificos, OE1: Determinar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pimentel; OE2: Determinar el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel; OE3:



Determinar la relaciéon entre las dimensiones de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pimentel.

Al realizar el proyecto de investigacion de manera positiva y exitosa,
podemos plantear la hipotesis: existe relacion directa y significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pimentel; donde podremos plantear las siguientes hipotesis Especificas referentes
a los problemas especificos: HE1: La motivacion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pimentel, se encuentra en un nivel medio bajo; HE2: El
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pimentel, se encuentra en un nivel medio bajo; HE3: Existe relacion directa y
significativa entre las dimensiones de la motivacion laboral el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel.

La investigacion se justifica desde cuatro enfoques, tedrico, practico,
metodoldgico y social. Tedrico ya que, aportara con informacién actualizada acerca
de los fundamentos de ambas variables de estudio que contribuiran a su sustento
tedrico; para la justificacion practica evidenciamos el uso del conocimiento
conseguido en la extensiéon de los afios académicos cursados, las habilidades e
instrumentos para la medicion de las variables, asi como el criterio cientifico, tedrico
y critico para poder concluir y recomendar soluciones posibles referentes al tema
de estudio que pueden servir como bases para mejoras en el desarrollo
organizacional y la gestion del personal; por otro lado, la justificacibn metodolégica
corresponde al uso de instrumentos previamente elaborados para poder medir y
cuantificar las dimensiones que poseen las variables, ademas de que servira como
un precedente correlacional descriptivo al campo de las ciencias empresariales y
en general a los futuros investigadores interesados; la relevancia social que posee
el desarrollo de la tesis sera significativo, puesto que se podran aplicar y estudiar
los resultados, conclusiones y recomendaciones de la misma, pudiendo asi mitigar
la problematica referente a las deficiencias de motivacion y compromiso con la

organizacion.



Il. MARCO TEORICO

Se presentan diferentes investigaciones, en el ambito internacional esta
Coronel (2019) con su tesis “El compromiso Organizacional en Servidores Publicos”
que tuvo como finalidad determinar las caracteristicas principales que tienen los
servidores publicos del Ministerio de Hacienda de Paraguay teniendo en cuenta el
tipo y nivel de compromiso que manifiestas los propios colaboradores. Para ello
empleo una metodologia de tipo descriptiva, cuantitativa y cualitativa, considero
como poblacion a 153 colaboradores de la organizacién estudiada y la técnica para
obtener datos fue el cuestionario. Los resultados evidenciaron que el compromiso
afectivo es el compromiso organizacional mas dominante a nivel general de la
empresa, mientras que los otros dos factores mas importantes son el compromiso
normativo y de continuidad, ademas el compromiso afectivo presento un alto nivel
mientras que el compromiso normativo y de continuidad presentaron un nivel
medio. Llevandolo a la conclusion que el papel de la gestion del talento humano es
importante para impulsar y/o fortalecer el compromiso organizacional de los
colaboradores de cualquier organizacion.

Salazar (2018) desarroll6 su investigacion con la finalidad de hallar la
relacion existente de la satisfaccion y motivacion con su puesto de trabajo de los
empleados del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. El trabajo
adopta un enfoque cuantitativo y correlacional. El cuestionario S20/23 se utilizd
para recoger datos de una muestra de 290 colaboradores. En consecuencia, se
determind que hay relacion significativa entre las variables estudiadas, con un 70.96
por ciento de satisfaccién laboral y un compromiso organizativo del 69,91 por
ciento. Como conclusién, ambas variables reflejan las percepciones de los
trabajadores sobre la familia y los problemas laborales que pueden afectar a sus
emociones y sentimientos de una manera u otra.

Por otro lado, Tello (2018) desarroll6 su tesis con el propdsito de identificar
la relacion entre compromiso y satisfaccion de los empleados en la empresa Mil
Boots, Ambato. De acuerdo con la metodologia, se desarrolla bajo el disefio no
experimental, enfoque cuantitativo, y nivel correlacional descriptivo. Se usaron
cuestionarios por cada variable de estudio para la recoleccién de los datos aplicada
a una muestra de 63 personas entre empleados y administrativos. Segun los

resultados encontrados, no se identificd relacion significativa lineal entre sus



variables. Por lo que se concluy6 que los colaboradores se sienten comprometidos
aun cuando podrian encontrase insatisfechos con algunas condiciones de la
organizacion.

A nivel nacional, se evidencian trabajos referentes, como el de Alvarez
(2021) que presento su trabajo de investigacion con el fin de hallar el vinculo entre
la motivacién y compromiso laboral de los empleados de un ente de salud en Lima
en el afio 2021. El estudio se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional ya que relacion6 las variables y dimensiones de las
mismas, del tipo basica y de disefio no experimental-transversal, ademas hizo uso
del método hipotético deductivo. Se usoé la técnica de la encuesta para obtener
informacién de su poblacion en total de 80 trabajadores del area administrativa del
ente estudiado. Los resultados mostraron un valor de Rho Spearman de 0.778 y
significancia 0.00. Concluyendo que existe relacion entre las variables de estudio
la cual es significativa, ya que los resultados mostraron relacién positiva.

Romero (2020) que desarrolld su investigacion con el proposito de
establecer el vinculo entre sus variables estudiadas, que en este caso fueron la
motivacion y el compromiso de colaboradores con su puesto de trabajo en la Red
de Salud Lambayeque. De acuerdo con la metodologia, el trabajo es de nivel
correlacional-descriptiva, disefio no experimental transeccional. Se aplicaron
cuestionarios para el recojo de informacion a una muestra compuesta por un total
de 32 profesionales de la salud. Como resultados, la motivacion laboral fue de nivel
moderado (91%), y en cuanto al compromiso organizacional fue de nivel alto y
medio. En cuanto a la relacién entre dimensiones, fue de nivel alto la relacion entre
las dimensiones afectivo y continuidad, por otro lado, no hubo relacién con el
compromiso normativo. Se concluyé que la que motivaciébn guarda correlacion
positiva con el compromiso afectivo y de continuidad, pero no con el compromiso
normativo, lo cual significa que, al estar mas motivados, hace que estén mas
comprometidos afectivamente con la institucion, incrementado su deseo de
conservar su empleo en la misma.

Aguirre (2020) disefid su investigacién principalmente para averiguar la
relacion entre sus variables (motivacion laboral y compromiso organizacional), asi
como las dimensiones de cada una en los trabajadores de un Programa Social. En

cuanto a la metodologia, tipo basica, de disefio no experimental transversal —



correlacional. Se hizo uso de un cuestionario para la recoleccion de los datos de
una muestra heterogénea de 25 empleados administrativos y 45 voluntarios. No
existe relacion entre las variables, asi como entre la motivacion laboral y las
dimensiones de la variable de compromiso organizativo. En consecuencia, se
concluyé que la propuesta mejorard el comportamiento de los empleados y
aumentara su compromiso con el Programa Social.

Riofrio (2020) realiz6 su tesis con el fin de determinar los niveles de sus
variables comprendidas por la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en la Escuela Superior de Arte Publica Ignacio Merino ubicada en Piura. De acuerdo
con la metodologia, el estudio es del tipo basico, no experimental correlacional. Se
obtuvo informacion por medio de cuestionarios aplicados a una muestra compuesta
por 35 colaboradores. Con los resultados obtenidos se demostrd la relacién
estrecha que existe entre las variables, no obstante, se presencié una baja
motivacion y compromiso. Se concluyd que en la organizacion mencionada es
necesario fortalecer la motivacion de los colaboradores, asi como el compromiso
laboral que muestran.

Camones (2019) presento su tesis con el objetivo principal de encontrar la
relacion que hay entre las variables motivacion laboral y compromiso organizacional
de los colaboradores con sus puestos de trabajo en la Empresa de Servicios
Multiples Andrés Avelino Caceres S.A. ubicada en Huaraz en el afio 2019. El
estudio es de tipo aplicada, no experimental-transversal y correlacional. Se
recolectaron datos del total de trabajadores de la empresa ya que el muestreo
utilizado fue el censal, en este caso, la muestra lo conformaron 60 trabajadores a
quienes se les empled una encuesta. Los resultados obtenidos revelaron un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,448, lo que indica que existe una
correlacion directa entre las variables examinadas en este estudio. Se concluye que
los factores motivacionales en el trabajo estan significativamente asociados con el
compromiso organizacional entre los empleados de la empresa investigada,
Huaraz-2019.

Quintana (2018) realiz6 una investigacion con la finalidad de establecer la
relacion entre sus variables de estudio que en este caso fueron el compromiso
organizacional y la motivacion laboral. El estudio cuenta con un disefio no

experimental-transversal ya que no manipulé ninguna variable y los datos fueron



recolectados en un solo momento; ademas, es de nivel correlacional. Se conto con
una poblaciéon de 50 docentes de la red Willka Amauta en Lucre, 2018, y para la
seleccion de la muestra se us6 el muestro censal el que selecciona el total de la
poblacion a quienes se les aplicaron dos encuestas para la recoleccion de los datos.
Se descubrié un coeficiente de correlacidn significativo con significancia de valor p
= 0,000 (,000 < 0,05; Rho = ,636**). De esta manera se concluyo que si existe
relacion significativa de intensidad moderada entre las variables abordas en el
contexto estudiado.

Las bases tedricas referentes a motivacion laboral y compromiso
organizacional seran correspondientes a las siguientes:

En primer lugar, referente a la variable motivacion laboral, segun Steers et
al. (2003) indica que hace referencia a una fuerza que moviliza el comportamiento
de una persona para transformarlo en acciones por las que se le compensara para
saciar sus necesidades tanto de logro, como de poder y de afiliaciébn que es como
lo divide este autor; el autor Lépez (2005) menciona que La motivacion es un rasgo
psicolégico que favorece al nivel de compromiso de un individuo y al logro de las
metas deseadas. Es un proceso que dirige, guia y sostiene el comportamiento
individual hacia la consecucion de las metas de la empresa. Ademas, los autores
Gonzalez y Guillén (2008) aseveran que es un proceso intrinseco e individual que
demuestra la conexion y el tratamiento entre el sujeto y el mundo, normalizando la
actividad de este en la realizacion de determinados comportamientos que le llevan
a una meta considerada necesaria y deseable. Asimismo, la motivacién también
puede definirse como un acto de equilibro entre los defectos de un individuo y el
modo en que realiza su trabajo. Guerrero y Sanchez (2011), por otro lado, afirman
que la motivacién es un rasgo distinguido de la psicologia humana que influye en
el nivel de compromiso de un sujeto de diversas maneras. Rainey (2009) afirma
gue el trabajo motivado hace referencia a una persona que trabaja duro y trabaja
bien, lo cual concuerda con Chung (2006) que dice que las personas siempre
pueden trabajar mejor si es que siempre se les da una razon, es decir, se las motiva.
En consecuencia, motivar a los empleados para lograr objetivos y mantener
resultados favorables al tiempo que se proporciona un trabajo de alta calidad,
innovacion y eficiencia es un reto importante en el campo de las organizaciones. El

mayor reto, por otro lado, es garantizar que el trabajador disfruta realmente de su



trabajo y lo haga con confianza y naturalidad. Es el propdsito de la organizacion y
del individuo conseguir un objetivo comun a través del esfuerzo colectivo, el
comportamiento general y la energia personal del individuo.

La motivacion laboral esta basada en la teoria de las tres necesidades que
motivan el desempefio 6ptimo, fue desarrollada por McClelland (Steers et al., 2003).

Necesidad de logro, la cual hace referencia al deseo humano de destacar,
por lo que trabaja duro para alcanzar sus objetivos y asume responsabilidades que
le satisfacen, asegurandole una compensacion significativa como resultado de su
trabajo; por otro lado, tenemos a la necesidad de poder, la cual es caracterizada
porque los sujetos necesitan dominar y tomar el control de cualquier situacion en la
que se encuentren, utilizando el nivel jerarquico a su favor para mandar, dominar e
influir en los demas con el fin de cumplir las metas comunmente planteadas.
Finalmente, se tiene a la necesidad de afiliacion la cual implica tener satisfactorias
relaciones interpersonales con otras personas, ademas de desarrollar la capacidad
de empatia para relacionarse y, a su vez, establecer un ambiente complaciente y
solidario. Robbins (2004) sostiene que la necesidad de afiliacion es la caracteristica
principal de la motivacion de una persona ya que sirve como puente de conexion
con un grupo social para generar facilidades a la creacién de lazos afectivos que
ayuda al crecimiento profesional.

En cuanto al compromiso organizacional, Meyer y Allen (1997) lo definen
como una fase psicologica que define la relacion actual del trabajador con la
empresa y que tiene un impacto a la hora de decidir la prolongacion o no acerca de
la permanencia del empleado en la empresa. Asimismo, los autores O'Reilly y
Chatman (1986), lo definen como un lazo psicolégico que une a un trabajador con
una empresa; dicho lazo se distingue en: compromiso de conformidad,
identificacion, e internalizacion. Por otro lado, Chiavenato (2004) menciona que
hace referencia al deseo de cada colaborador de trabajar para la empresa a la cual
conforma, esforzandose para el cumplimiento de las metas. Ademas, Zivota et al.
(2017) lo definen como el vinculo que el trabajadore siente para con la organizacion
al igual que Trofimov et al. (2016) quienes dicen que es el apego a los objetivos de
la organizacion y el trabajo duro para su cumplimiento.

Para Arias et al. (2003) el compromiso organizacion-individuo se define como

una condicion psicolégica que existe entre individuos y una organizacion o



institucion, y que tiene consecuencias en términos de la decision del individuo de
permanecer o abandonar la organizacion. Como resultado de su trabajo, han
propuesto que el compromiso de la organizacion se divida en tres dimensiones: el
compromiso emocional, el compromiso con la finalizaciébn y el compromiso
normativo. Se refiere a los compromisos afectivos que estos individuos pueden
formar con la institucion como resultado de reconocer que la empresa cumple sus
requisitos y expectativas; como resultado, disfrutan y estan satisfechos con su
continuidad en la institucion. Los trabajadores que han realizado una inversion en
términos de tiempo y esfuerzo y que estan contemplando la salida o la jubilacion de
la institucibn son mas que propensos a reconocer las pérdidas que sufririan si
fueran a salir o jubilarse de la empresa; también son conscientes de los costes que
supondrian si fueran a salir o jubilarse de la empresa; y de las limitadas
oportunidades de trabajo disponibles para ellos si buscan un nuevo puesto. Al tercer
componente, denominado compromiso normativo, anima a los empleados a
mantenerse fieles a la empresa porque obtendran ciertos beneficios. Un sentido de
correspondencia entre la empresa y sus empleados se desarrolla como resultado
de esto.

Meyer y Allen (1997) proponen un modelo teorico basado en su propia
investigacion, concluyendo que muchos enunciados referentes al compromiso se
basan en tres argumentos: 1. el compromiso se cuantificé a través de una relacion
afectiva con la institucion; 2. la exploracion del costo de no permanecer en la
empresa; y 3. responsabilidad ética para asegurar la supervivencia de la empresa.
De esta forma, los autores proponen que el compromiso organizacional esta
basado en tres elementos:

En cuanto al compromiso afectivo, hace referencia al apego emocional que
el sujeto tiene a la empresa. Esto incluye los puntos de vista propios del trabajador,
asi como su nivel de satisfaccion con sus exigencias (Meyer y Allen, 1991). Por otro
lado, el autor Rivera (2010) dice que se basa en el principio familiar de la empresa,
por lo que el vinculo afectivo entre los miembros es tan importante. Segun este
autor, la empresa debe representar un grupo familiar para el desarrollo,
fortalecimiento y confortamiento de shocks eficaces para comprometer a los
empleados, crear una sensacion de pertenencia a la empresa y proporcionar un

lugar en el que se pueda preservar la armonia personal y profesional. Los



empleados internalizan las reglas de la empresa con responsabilidad para alcanzar
las metas, lo que da lugar a la prosperidad conjunta, que promueve la integracion
y el bienestar laboral entre los miembros, formando un mayor nivel de compromiso
con la organizacion.

Al hablar de compromiso normativo, discute el compromiso del empleado
con su organizacion, que se produce siempre que el empleado sienta una
sensacion de obligacion moral hacia la institucion porque le proporciono
compensacion u oportunidad. En consecuencia, la remuneracibn econdomica
asignada al empleado por el trabajo que realiza no forma un estimulo suficiente
para formar o dar paso a niveles altos de obligacion organizativa, porque la
formacion del personal, el avance de habilidades especificas, la asociacion con los
objetivos de la empresa, y también el apoyo familiar, entre otros, son muy valorados
por el trabajador (Meyer y Allen, 1991). Sin embargo, en este caso, porque el factor
emocional esta asociado a este mecanismo, el colaborador asume una forma de
compromiso y fidelidad hacia la organizacién. De este modo, las personas que
demuestran un compromiso normativo son capaces de alinear casi todas sus
energias de la misma manera que el componente afectivo se alinea con el
componente normativo (Arciniega y Gonzales, 2002).

El compromiso de continuidad segun Rivera (2010) se transforma en la fase
de la supresion de los beneficios de los trabajadores, que es responsable de la
continuidad o abandono del trabajo, subrayando las consecuencias de las
decisiones tomadas durante este periodo. En este tipo de compromiso, también se
considera la demanda del trabajador de compensacion monetaria, el bienestar, los
beneficios y los deseos. Asimismo, Meyer y Allen (1997), mencionan que El
trabajador tiene un fuerte apego a su lugar de trabajo porque ha dedicado un
periodo de su vida a él, asi como ha invertido energia y capital monetario; renunciar
a un trabajo implicaria perder el tiempo y los recursos que se han reservado para
él. Ademas, nota una escasez de circunstancias favorables que le permitirian
encontrar trabajo en otra empresa, lo que aumenta su apego a la empresa. En
general, se refiere a cualquier coste asociado a la renuncia y el abandono de la
institucion. Para Dinc (2017) este compromiso incluye la satisfaccion del empleado
con la empresa, enfatizando los aspectos fisico-ambientales, financieros y

emocionales, asi como la posibilidad de emigracion.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion
Tipo de investigacion

El trabajo es del tipo basica debido a que la investigacién se limité a la
descripcion de la relacion entre las variables de estudio abordadas, generando
nuevo conocimiento en el contexto que serd aplicado. Segun Hernandez et al.
(2014), este tipo de averiguacion se le llama también como la investigacion
partidaria de la teoria, esto es a que se enfoca de manera precisa solo en las teorias
fundamentadas de la investigacién a diferencia de los procesos que se enfocan solo
en la practica.

Del mismo modo, el enfoque de la presente investigacion es cuantitativa,
esto se manifesto en la aplicacion de instrumentos que cuantifican las respuestas
de los individuos considerados como muestra de estudio, obteniendo asi resultados
cuantificables. Como lo precisa Sdnchez (2019) indicando que este tipo de enfoque
es el que hace uso de estrategias netamente estadisticas, con el fin de obtener
resultados numéricos que permitan comprobar la hipotesis propuesta por el
investigador. Abreu (2012) indica que la investigacion descriptiva puede ser
cuantitativa o cualitativa, en el caso de la investigacion cuantitativa, la informacion
se tabula en forma numérica.

Disefio de investigacion

El disefio que corresponde al trabajo es el disefio nho experimental de corte
transversal, y de nivel correlacional - descriptiva debido a que los datos fueron
recolectados de la muestra en un solo momento para posteriormente describir su
relacion sin manipular ninguna de las variables. Sanchez y Reyes (2006) indican
que, el proposito es interpretar los resultados en base a la relacion entre dos
variables de investigacion, es decir, puede existir solo en una muestra, pero tiene
una o0 mas muestras de variables identificadas.

Vi
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Donde:

M: Trabajadores de la municipalidad.
V1: Motivacion laboral

V2: Compromiso organizacional

r: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable: Motivacion laboral
Definicion conceptual:

Para Steers et al. (2003) el comportamiento de una persona es movilizado
por una fuerza (motivacion) que lo transforma en acciones que se compensaran
para satisfacer sus necesidades.

Definicién operacional:

Esta variable aborda las dimensiones necesidad de logro, necesidad de

poder y necesidad de afiliacion
Variable: Compromiso organizacional
Definicion conceptual:

Fase psicologica que describe la relacion actual de un empleado con la
organizacion; tiene un efecto en la decision del empleado de quedarse o abandonar
la organizacion (Meyer y Allen, 1997).

Definicién operacional:

Esta variable aborda las dimensiones compromiso afectivo, compromiso

normativo y compromiso de continuidad

Operacionalizacion de variables (Ver anexo 2)
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3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis
Poblacion

Para la presente investigacion la poblacion corresponde a todos los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel.

Se le considera asi al grupo universal de individuos o cosas que adquieren
una caracteristica en comun, dichas caracteristicas son consideradas por el
investigador de manera importante para el estudio al cual requieren realizar
(Condori, 2020).

Muestra

De esta se realizara la recoleccion de datos para el estudio, y podra
corresponder a diferentes tipos de muestras, pero deberan poseer las
caracteristicas necesarias para poder ser representativas para el proyecto de
investigacion.

Para Satishprakash (2020) la muestra es la extraccion delimitada de la
poblacién por un total determinado de individuos los cuales presentan una
caracteristica fundamental para llevar a cabo la investigacion, esto se rige en
algunos casos por la manifestacion de filtrados condicionales para seleccionar o
excluir a dichos miembros de la poblacién. La muestra estuvo compuesta por 132

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel.

Muestreo

En este caso se pudo identificar al muestreo como probabilistico, debido a
gue la muestra fue calculada a partir de una poblacion determinada de tal forma
gue cualquier individuo posea las mismas probabilidades de ser parte de la muestra
de estudio. Segun Lilia (2015) el muestreo del tipo probabilistico es una técnica
para calcular la muestra en la cual se hace efecto para conocer la probabilidad que
tiene los individuos de ser incluidos en la muestra de estudio. Dicho numero
escogido se obtuvo mediante la poblacion, la cual se determinG mediante la

aplicacion de la siguiente formula: N«Z? avprq
1—=
2

@ WD +Z24peq
2
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N: Marco muestral = 200

a: Alfa (Maximo error tipo I) = 0.050

1-— %: Nivel de confianza = 0.95

A (1 - g): = 1.960

p: = 0.500
g: = 0.500

d: Precision = 0.050

n: Tamafo de la muestra = 132

Resultando asi que la muestra es conformada por 132 trabajadores.

Criterios de inclusion:
Los criterios de inclusion estan dados por personas que estén dentro del
padron de trabajadores en el momento de la recoleccion de datos, y trabajadores

que se encuentren laborando en el momento de la recoleccién de datos

Criterios de exclusién:
Los criterios de exclusion estdn dados por los trabajadores que se
encuentren de vacaciones en el mes de la recoleccibn de los datos y los

trabajadores que no tengan un mes trabajando en la Municipalidad.

Unidad de analisis
La unidad de analisis es el trabajador de la Municipalidad Distrital de

Pimentel.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para recoger datos de los fenbmenos estudiados, una técnica es una
recopilacion de mecanismos o recursos. Por lo tanto, las técnicas son un conjunto
de procedimientos 0 recursos basicos para recoger informacion que los
investigadores pueden utilizar para abordar los hechos y acceder a sus
conocimientos (Abril, 2008).
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Técnicas:

Encuesta: La encuesta fue empleada como método de recoleccion de datos
sobre las variables porque posibilita una recogida de datos sistematica y ordenada
(Bernal, 2016)

Instrumentos:

Cuestionario: es realizado de forma escrita, con la ayuda de una herramienta
0 una hoja de papel con una serie de preguntas. Esto se conoce como un
"cuestionario autoadministrado”, ya que el encuestado debe completarlo en su
totalidad sin la intervencion del investigador o el interesado.

A. Escala de motivacion laboral:

Para la primera variable motivacién laboral, el cuestionario utilizado es el
creado por Steers y Braunstein (1976) el cual es llamado escala de motivacion —
Mlpa (Logro, poder y afiliacién), estd compuesto por 15 enunciados, los cuales

llevan como escala de medicion a la escala Likert.

B. Cuestionario de compromiso organizacional:

Se utilizé el cuestionario de Meyer y Allen (1990) para la segunda variable,
este consta de 19 items o preguntas y un rango de: Nunca, pocas veces, muchas

veces y siempre.

Validez

El instrumento de motivacion originalmente fue desarrollada por Steers y
Braunstein a mediados de 1976, este instrumento esta constituido por 15 preguntas
o items organizados en tres dimensiones o factores los cuales son tres
necesidades, de logro, poder y afiliacion que estan enfocados para aplicarlos en
individuos mayores a los 16 afos los cuales ya se desenvuelvan laboralmente,
ademas, el cuestionario con respuesta del tipo Likert, tiene una duracion estimada
de 15 minutos y se puede administrar de forma individual o colectiva. Diferentes
autores han usado el cuestionario, en Peru tiene adaptaciones como las de Sonia
Palma y de Ventura en el afilo 2018 quienes revelaron su validez por medio del

analisis factorial confirmatorio ya que en una primera instancia obtuvieron una
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validez aceptable, para que en un segundo analisis se obtenga un indice de .962,
indice de ajuste ajustado de .944 y ademas residuo medio cuadratico estandarizado
de .0864 lo que indicd una valoracién de moderada a 6ptima (Ver anexo 04)

Por otro lado, el instrumento para la variable compromiso organizacional fue
desarrollado originalmente por Meyer y Allen en el afio 1990 en Estados Unidos, el
cual fue creado con el fin de medir el nivel de compromiso de cualquier individuo
con su organizacion de trabajo. En este caso, el cuestionario cuenta con 19
preguntas o items que estan organizados en tres dimensiones que son afectivo,
normativo y de continuidad. Al igual que en el primer instrumento, diferentes autores
utilizaron el cuestionario, uno de ellos es Asto quien en 2015 estudio el instrumento
para revelar su validez teniendo como objeto de estudio a una muestra compuesta
por 423 autoridades judiciales, con los cuales demostré la validez de dicho
instrumento ya consiguié indices mayores a .40 ademas de que en la correlacion
interescalar, todas las dimensiones dieron como resultado alto grado de
significancia; por otro lado, se usé la rotacion Varimax para el analisis factorial con
lo cual se valor6é en general el instrumento y su obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach de .93 (Ver anexo 06)

Confiabilidad

Para el andlisis de la consistencia interna de los instrumentos se realizo la
prueba de confiabilidad con la prueba Alpha de Cronbach, en donde segun
Taherdoost (2014), cuando el valor es de >0.7, significa que el instrumento es
confiable, por lo que las preguntas del cuestionario son consistentes, de esta
manera, para el instrumento de la motivacion laboral, se obtuvo un valor de 0.931,
y para el instrumento del compromiso organizacional se obtuvo un valor de 0.969,
por lo que los cuestionarios pueden ser aplicados en el contexto de estudio (Ver

anexo 07).

3.5. Procedimientos

Luego de recolectar informacion a traves de cuestionarios, validados con la
técnica de confiabilidad alfa de Cronbach, fue posible desarrollar los resultados,
donde se utilizaron programas que ayudaron a analizar los datos, como SPSS V.22

y Excel que ayudé a conocer estadisticamente las variables, que se presentaron en
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tablas y que llevaron al logro de los objetivos, seguido de una breve discusion de

los resultados y la conclusion de la informacion exacta de la investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos

El método hipotético-deductivo fue utilizado en la presente investigacion;
puesto que fue necesario ejecutar una serie de pasos los cuales permitan contrastar
sus actividades a nivel practico. Segun Sanchez (2019) refiere que, en la practica
cientifica, es un procedimiento comun. Incluye los siguientes pasos: observacion
del fendmeno en investigacion, desarrollo de una hipoétesis explicativa, derivacion
de sus consecuencias y verificacion.

Para lo cual, en primera instancia se importaron los datos obtenidos después
de haber aplicado los instrumentos correspondientes a la muestra de estudio al
programa SPSS, con el fin de obtener resultados en base a frecuencias,
porcentajes y graficas. Para la elaboracion de las gréaficas, se hizo uso de la
herramienta Microsoft Excel, con el fin de obtener dichos gréaficos de los resultados
obtenidos en el SPSS, siendo estos un beneficio en el momento de la elaboracion

de la interpretaciéon correspondiente de lo encontrado.

3.7. Aspectos éticos

La beneficencia de la presente investigacion proporcioné un beneficio
administrativo para los funcionarios de la entidad estudiada, esto gracias a que dej6
saber larelacién que presentan las variables abordadas en la Municipalidad Distrital
de Pimentel, permitiendo ademas disefiar estrategias que prevengan la
problematica generada en esta investigacion.

Por otro lado, la maleficencia preciso que la informacion que fue recopilada
no fue utilizada de mala manera sino mas bien con fines académicos, garantizando
el anonimato adecuado de la informacion correspondiente, ademas de ello, se
garantizd no usarlo de manera inadecuada en contra de los participantes de la
investigacion.

Con relacion a la transparencia, los datos obtenidos han sido

caracteristicamente adecuados, veridicos y reales, completando la transparencia
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del desarrollo de la investigacion con datos reales, los cuales manifiesten una
solucion adecuada segun la realidad percibida por el objeto de estudio.

Por lo cual, la investigacion cumple con los estdndares de la Universidad
César Vallejo, que muestra responsabilidad en el procesamiento de los datos
obtenidos mediante el uso de las herramientas de recoleccion. En consecuencia, el
autor de este estudio lo utiliz, y la informacion recopilada sobre la muestra fue
manejada con mucho cuidado para no dafarla. Por otro lado, se siguieron los
lineamientos referentes a las normas APA en su 7ma edicidn, para respetar los

derechos de autor.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Datos porcentuales y frecuencias de motivacion laboral y dimensiones

Motivacion laboral Necesidad de logro Necesidad de poder Necesidad de afiliacion

Nivel
fi % fi % fi % fi %
Bajo 2 2% 5 4% 13 10% 6 5%
Medio 32 24% 5 4% 44 33% 46 35%
Alto 98 74% 122 92% 75 57% 80 61%
Total 132 100% 132 100% 132 100% 132 100%

Nota. Elaboracién propia con SPSS

Figura 1

Motivacién laboral y sus dimensiones
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La tabla y figura 1 muestran que el 74% de trabajadores se encuentran en
un nivel alto de motivacién laboral, el 32% se encuentra medianamente motivado y
solo el 2% se encuentra en un nivel de motivacion bajo, por lo cual, se puede decir
gue los trabajadores en general se encuentran motivados en las tareas que realizan
en la Municipalidad, lo cual se pudo comprobar con que el 92% de los mismos
muestran necesidad de logro alto, el 57% mostré un nivel alto de necesidad de

poder y el 61% mostro alto nivel de necesidad de afiliacién, de esta manera, se
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puede decir que los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pimentel tienen

deseo de destacar, por lo que trabajan duro para alcanzar sus objetivos, ademas,

tienen dominan y toman el control de cualquier situacién, utilizando su nivel

jerarquico a su favor para mandar, y finalmente, se puede decir que tienen buenas

relaciones interpersonales con otras personas.

Tabla 2

Datos porcentuales y frecuencias del compromiso organizacional y dimensiones

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso de
Nivel organizacional afectivo normativo continuidad
fi % fi % fi % fi %
Bajo 9 7% 5 4% 13 10% 17 13%
Medio 45 34% 29 22% 42 32% 53 40%
Alto 78 59% 98 74% 77 58% 62 47%
Total 132 100% 132 100% 132 100% 132 100%

Nota. Elaboracién propia con SPSS

Figura 2
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De acuerdo con la tabla y figura 2, el 59% de la muestra de estudio tienen

un nivel alto de compromiso organizacional, el 34% un nivel medio y solo el 7% un

nivel bajo, esto debido a que el 74% muestra un alto compromiso afectivo, el 58%
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muestra alto nivel de compromiso normativo y el 47% muestra alto nivel de
compromiso de continuidad, de esta manera, se puede decir que los trabajadores
tienen alto apego emocional con la Municipalidad ya que hay alto vinculo afectivo
con la misma, ademads, los trabajadores sienten una obligacion moral con la

institucion por lo que no tienen pensado dejar la organizacion.

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,092 132 ,008
Compromiso organizacional ,119 132 ,000

La tabla 3 revela los datos obtenidos de la aplicacién de la prueba de KS
para evaluar la normalidad de los datos, en donde identificamos que la significancia
de ambas variables es menos que 0.05 por lo que los datos no siguen una
distribucion normal, debido a esto es prudente utilizar la correlacion del Rho de

Spearman.

Tabla 4
Pruebas de hipbétesis

Variables

Rho-

Sig.

Hipotesis Correlaciones Spearman (Bilateral) Nivel
HinGtesis Motivacion laboral Positiva
P Compromiso ,629%* ,000 132 considera
general .
organizacional ble
Necesidad de logro Positiva
Compromiso ,338" ,000 132 :
. media
organizacional
Hinbtesis Necesidad de poder Positiva
3 P Compromiso ,504" ,000 132 considera
organizacional ble
Necesidad de afiliacion Positiva
Compromiso ,582** ,000 132 considera
organizacional ble
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Prueba de hipotesis general

La tabla 4 muestra Rho = 0.629, la cual constituye una relacion positiva
considerable de la motivacion laboral con el compromiso organizacional, asimismo
el p = 0.000 (p < 0.01) el cudl es significativo, es decir, se acepta la hipotesis que
existe relacion significativa entre la motivaciéon laboral y el compromiso

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel, 2022.

Prueba de hipétesis especifica 3

La tabla 3 muestra los diferentes coeficientes de correlacion obtenidos con
la prueba Rho de Spearman que se llevé a cabo entre las dimensiones de la primera
variable con la segunda variable, como se observa, las dos Ultimas correlaciones
de las necesidades de poder y afiliacibn muestran un coeficiente Rho = 0.504 y
0.582 respectivamente, ademas que en ambos casos p = 0.000 (p < 0.01) indican
una correlacion significativa de grado positiva media; sin embargo, para la primera
correlacion de la necesidad de logro, se observa un coeficiente Rho = 0.338 lo que
indica un grado positivo medio y con un p = 0.000 (p < 0.01) indica correlacion
significativa.

De esta manera se rechaza la hip6tesis nula y se indica que existe relacion
directa y significativa entre las dimensiones de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, lo cual indica que los trabajadores de la entidad
mencionada, mientras mas motivados estén, mas comprometidos estaran con la
organizacion ya que, tienen deseo de destacar, por lo que trabajan duro para
alcanzar sus objetivos, ademas, dominan y toman el control de cualquier situacion,
utilizando su nivel jerarquico a su favor para mandar, teniendo buenas relaciones
interpersonales con otras personas lo cual hace que tengan alto apego emocional
con la Municipalidad ya que hay alto vinculo afectivo con la misma, lo que hace que
los trabajadores sientan una obligacion moral con la institucion por lo que no tienen
pensado dejar la organizacion.

Si bien es cierto los datos muestras resultados positivos, el nivel de afinidad
entre las variables abordadas no es el ideal ya que se encuentra en nivel
considerable, lo ideal seria que esté en nivel alto, es por ello que se revela la

problematica, que la organizacion esta dejando de lado el motivar a sus
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trabajadores usando diversos recursos para que estos se sientan comprometidos
con la institucion lo cual sin duda aumentaria la productividad individual y por lo

tanto de la Municipalidad en concreto.
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V.  DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, se determind la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pimentel, obteniendo como resultado un coeficiente de Rho = 0.629, lo que indica
gue existe relacion considerable entre las variables abordadas, asimismo, el p =
0.000 (p < 0.01), lo que indica que es significativo, es decir, existe relacion directa
y significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la entidad objeto de estudio, por lo cual se puede decir que los
trabajadores mientras mas motivados se encuentren, mas comprometidos estaran
con la organizacion. De la misma forma, Alvarez (2021) presentd su trabajo de
investigacion con el fin de hallar el vinculo entre la motivacién y compromiso laboral
de los empleados de un ente de salud en Lima en el afio 2021 aplicando una
encuesta para obtener informacién de su poblacion en total de 80 trabajadores del
area administrativa del ente estudiado, con lo que obtuvo un valor de Rho
Spearman de 0.778 y significancia 0.00. Concluyendo que existe relacion entre las
variables de estudio la cual es significativa, ya que los resultados mostraron relacién
positiva. Asimismo, Camones (2019) presentd su tesis con el objetivo principal de
encontrar la relaciéon que hay entre las variables motivacion laboral y compromiso
organizacional mediante cuestionarios aplicados a una muestra de 60 trabajadores
de la Empresa de Servicios Multiples Andrés Avelino Caceres S.A. y obtuvo como
resultados un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,448, lo que indica que
existe una correlacion directa entre las variables examinadas en este estudio,
concluyendo que los factores motivacionales en el trabajo estan significativamente
asociados con el compromiso organizacional entre los empleados de la empresa
investigada, Huaraz-2019. Sin embargo, aun cuando las dos primeras
investigaciones demostraron relacion entre las variables, Tello (2018) en su
investigacion que tuvo como muestra de estudio a 63 empleados de la empresa Mil
Boots, segun sus resultados encontrados, no se identificé relacion significativa
lineal entre sus variables. Por lo que se concluyo que los colaboradores se sienten
comprometidos aun cuando podrian encontrase insatisfechos con algunas
condiciones de la organizaciéon. En general se puede decir que existe relacién entre
las variables motivacion y compromiso laboral, sin embargo, puede darse el caso

como el de Tello, lo cual es a causa de que el contexto de estudio es totalmente
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diferente en todos los casos, son empresas de rubros diferentes, asi como de
localidades, por lo que los resultados difieren.

Con el primer objetivo especifico se determind el nivel de motivacion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel obteniendo que el 74%
trabajadores se encuentran en un nivel alto de motivacion laboral, el 32% se
encuentra medianamente motivado y solo el 2% se encuentra en un nivel de
motivacion bajo, por lo cual, se puede decir que los trabajadores en general se
encuentran motivados en las tareas que realizan en la Municipalidad lo cual se pudo
comprobar con que el 92% de los mismos muestran necesidad de logro alto, el 57%
mostro un nivel alto de necesidad de poder y el 61% mostro alto nivel de necesidad
de afiliacién, de esta manera, se puede decir que los trabajadores tienen deseo de
destacar, por lo que trabajan duro para alcanzar sus objetivos, ademas dominan y
toman el control de cualquier situacion, utilizando su nivel jerarquico a su favor para
mandar, y finalmente, se puede decir que tienen buenas relaciones interpersonales
con otras personas. Por otro lado, el autor Salazar en el afio 2018 presentd su
investigacion en la cual determiné el nivel de satisfaccion y motivacion con su
puesto de trabajo de los empleados de una entidad bancaria para lo cual abordé
una muestra constituida por 290 colaboradores, de los cuales por medio de un
cuestionario obtuvo que existe relacion significativa entre sus variables, ya que el
71% de los trabajadores se encontraban satisfechos laboralmente y el 70%
comprometido con la organizacion, por lo que se concluyé que ambas variables
reflejan las percepciones de los trabajadores sobre la familia y los problemas
laborales que pueden afectar a sus emociones y sentimientos de una manera u
otra.

Del segundo objetivo especifico se determind el nivel de compromiso
organizacional, evidenciandose que el 59% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pimentel tienen un nivel alto de compromiso organizacional, el 34% un
nivel medio y solo el 7% un nivel bajo, de esta manera se puede decir que la
mayoria de los trabajadores se encuentran comprometidos con su trabajo realizado
en la entidad objeto de estudio esto debido a que el 74% muestra un alto
compromiso afectivo, el 58% muestra alto nivel de compromiso normativo y el 47%
muestra alto nivel de compromiso de continuidad, por lo cual, se puede decir que

los trabajadores tienen alto apego emocional con la Municipalidad ya que hay alto
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vinculo afectivo con la misma, ademas, los trabajadores sienten una obligacion
moral con la institucion por lo que no tienen pensado dejar la organizacion.
Asimismo, Riofrio (2020) realiz6 su tesis con el fin de determinar los niveles de sus
variables comprendidas por la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en Piura por medio de cuestionarios aplicados a una muestra compuesta por 35
colaboradores con los que demostré la relacion estrecha que existe entre las
variables, no obstante, se presencié una baja motivacion y compromiso
organizacional, concluyendo que en la organizacion mencionada es necesario
fortalecer la motivacion de los colaboradores, asi como el compromiso laboral que
muestran. Por otro lado, Romero (2020) que desarrollé su investigacion con el
proposito de establecer el vinculo entre sus variables estudiadas, que en este caso
fueron la motivacion y el compromiso de colaboradores con su puesto de trabajo
en la Red de Salud Lambayeque, encontrdé que la motivacion laboral fue de nivel
moderado (91%), y en cuanto al compromiso organizacional fue de nivel alto y
medio; ademas, encontrd un alto nivel de relacion entre las dimensiones afectivo y
continuidad, por otro lado, no hubo relacién con el compromiso normativo.

El tercer objetivo especifico determind la relacion entre las dimensiones de
la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
entidad objeto de estudio, por lo que se evidenciaron diferentes coeficientes de
correlaciébn Rho de Spearman; en primer lugar; se encuentra un coeficiente de
correlacion de Rho = 0.338, la cual constituye una relacion positiva media de la
necesidad de logro con el compromiso organizacional, asimismo el p = 0.000 (p <
0.01) el cuél es significativo, es decir, existe relacion directa y significativa entre la
necesidad de logro y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pimentel, 2022. Por otro lado, se observd un coeficiente de correlacion de Rho =
0.504, la cual constituye una relacién positiva considerable de la necesidad de
poder con el compromiso organizacional, asimismo el p = 0.000 (p < 0.01) el cual
es significativo, es decir, existe relacion directa y significativa entre la necesidad de
poder y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel,
2022. Finalmente, se evidenci6 un coeficiente de correlacion de Rho = 0.582, la
cual constituye una relacion positiva considerable de la necesidad de afiliacion con
el compromiso organizacional, asimismo el p = 0.000 (p < 0.01) el cual es

significativo, es decir, existe relacion directa y significativa entre la necesidad de
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afiliacion y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel,
2022. De la misma manera, Romero (2020) que desarrollé su investigacion con el
proposito de establecer el vinculo entre sus variables estudiadas, que en este caso
fueron la motivacion y el compromiso de colaboradores con su puesto de trabajo
en la Red de Salud Lambayeque, para lo cual aplicé cuestionarios para el recojo de
informacion a una muestra compuesta por un total de 32 profesionales de la salud,
encontrando que en cuanto a la relacion entre dimensiones, fue de nivel alto la
relacion entre las dimensiones afectivo y continuidad, por otro lado, no hubo
relacion con el compromiso normativo, por lo que concluy6 que la que motivacion
guarda correlacion positiva con el compromiso afectivo y de continuidad, pero no
con el compromiso normativo, lo cual significa que, al estar mas motivados, hace
que estén mas comprometidos afectivamente con la institucion, incrementado su
deseo de conservar su empleo en la misma. Asimismo, Quintana (2018) establecié
la relacion entre sus variables de estudio que en este caso fueron el compromiso
organizacional y la motivacion laboral, lo cual logré por medio de la aplicacién de
encuestas a 50 docentes de la red Willka Amauta en Lucre, descubriendo un
coeficiente de correlacion significativo con significancia de valor p = 0,000 (,000 <
0,05; Rho =,636**), de esta manera se concluyd que si existe relacion significativa
de intensidad moderada entre las variables abordas en el contexto estudiado. No
obstante, el autor Aguirre (2020) en su investigacién disefiada principalmente para
averiguar la relacién entre sus variables, asi como las dimensiones de cada una en
los trabajadores de un Programa Social por medio de un cuestionario hallé que no
existe relacion entre las variables, asi como entre la motivacion laboral y las
dimensiones de la variable de compromiso organizativo. En consecuencia, se
concluyé que la propuesta mejorara el comportamiento de los empleados y

aumentara su compromiso con el Programa Social.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo general, con un Rho = 0.629, hay relacién positiva
considerable de la motivacion laboral con el compromiso organizacional,
asimismo el p = 0.000 (p < 0.01) el cuél es significativo, es decir, existe relacion

significativa entre las variables abordadas en la investigacion.

El 74% de trabajadores se encuentran en un nivel alto de motivacion laboral, el
32% se encuentra medianamente motivado y solo el 2% se encuentra en un
nivel de motivacion bajo, por lo cual, se puede decir que los trabajadores en

general se encuentran motivados en las tareas que realizan en la Municipalidad.

El 59% de los trabajadores tienen un nivel alto de compromiso organizacional,
el 34% un nivel medio y solo el 7% un nivel bajo, de esta manera se puede decir
gue la mayoria de los trabajadores se encuentran comprometidos con su trabajo
realizado en la entidad objeto de estudio.

Con un Rho = 0.338, hay una relacion positiva media de la necesidad de logro
con el compromiso organizacional, asimismo el p = 0.000 (p < 0.01) el cual es
significativo; Rho = 0.504, constituye una relacién positiva considerable de la
necesidad de poder con el compromiso organizacional, asimismo el p = 0.000
(p < 0.01) el cual es significativo; Rho = 0.582, existe relacion positiva
considerable de la necesidad de afiliaciéon con el compromiso organizacional,

asimismo el p = 0.000 (p < 0.01) el cual es significativo.
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VIl. RECOMENDACIONES
Tomando como base el analisis de los resultados realizado, se formularon

como propuesta las siguientes recomendaciones:

1. Para lograr que la motivacion laboral tenga un alto grado de relacién con el
compromiso organizacional, se recomienda a la Municipalidad Distrital de
Pimentel brindar capacitaciones enfocadas al desarrollo de la cultura
organizacional con el fin de estimular un adecuado ambiente mejorando las
destrezas de los colaboradores dentro de la organizacion para que de esta
forma se generen mas oportunidades de crecimiento profesional y se fortaleza

el vinculo trabajador-organizacion.

2. Se debe reconocer el esfuerzo que los trabajadores hacen en la organizacion
por medio de oportunidades de crecimiento profesional ademas de la
fidelizacién y la empatia trabajador-organizacién, de esta manera se puede

mantener o mejorar la motivacion laboral.

3. Para mantener o mejorar la motivacion de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Pimentel se deben realizar actividades de integracion, para que de
esta manera se involucren mas con la organizacibn ya sea por fechas

importante o celebraciones institucionales.

4. Al &rea de recurso humanos se sugiere alimentar sus conocimientos acerca de
la gestion del talento humano para dar mayor importancia a la motivacion de los
colaboradores, sobre todo en las dimensiones donde no se sienten muy

satisfechos.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS TIPO DE i .
VARIABLE 1 . POBLACION TECNICAS
GENERAL GENERAL GENERAL INVESTIGACION
Existe relacion
¢ Qué relacion directa y
existe entre la Determinar la significativa
motivacion relacion entre la entre la Trabajadores
laboral y el motivacion laboral motivacion de la
compromiso y el compromiso laboral y el Motivacion o Municipalidad
o o ) Basica o Encuesta
organizacional organizacional en compromiso laboral Distrital de
en la la  Municipalidad organizacional Pimentel,
Municipalidad  Distrital de en la 2022.
Distrital de Pimentel, 2022 Municipalidad
Pimentel? Distrital de

Pimentel, 2022




PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS .

ESPECIFICOS ESPECIEICOS ESPECIFICAS VARIABLE 2  DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS
PE1l: ;Cual es OE1l: Determinar HE1: La

el nivel de el nivel de motivacion

motivacion motivacion laboral laboral de los

laboral de los de los trabajadores de

trabajadores trabajadores de la la Municipalidad

de la Municipalidad Distrital de

Municipalidad  Distrital de Pimentel se No experimental

D.istrital de Pimentel. e.ncuentraT enun Compromiso transversal  de

Pimentel? OE2: Determinar nivel medio alto. organizacional nivel 132 Cuestionario
PE2: ¢Cual es el nivel de HEZ2: El correlacional -

el nivel de compromiso COmpromiso descriptiva.

compromiso

organizacional

de los
trabajadores
de la

Municipalidad

organizacional de

los trabajadores

de la
Municipalidad
Distrital de
Pimentel

organizacional

de los
trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de

Pimentel, se




Distrital de
Pimentel?
PE3: ¢ Qué

relacion existe

entre las
dimensiones
de la
motivacion
laboral y el
compromiso

organizacional

de los
trabajadores
de la
Municipalidad
Distrital de
Pimentel?

OE3: Determinar
la relacion entre
las dimensiones
de

laboral y el

la motivacion

compromiso

organizacional de

los trabajadores
de la
Municipalidad
Distrital de
Pimentel.

encuentra en un

nivel medio alto.

HES:

relacion directa

Existe

y  significativa
entre las
dimensiones de
la  motivacién
laboral y el
compromiso

organizacional

en la
Municipalidad
Distrital de
Pimentel.

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 02. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Operacional De
Medicion
Es una fuerza que moviliza el Sera medida a Necesidad de logro items 1,2,3,4,5
IS comportamiento del ser humano traves de las _ i
o) _ ' Necesidad de Poder items 6,7,8,9,10
3 para transformarlo en acciones que puntuaciones
S seran compensadas para satisfacer obtenidas en la Necesidad de Afiliacion  items 11,12,13,14,15
3]
g sus necesidades de logro, podery Escala de
g afiliacion (Steers et al., 2003). Motivacion
Laboral. _
. ) . _ _ ) Ordinal
Meyer y Allen (1997) lo definen Sera medida a Compromiso afectivo ltems 1,2,3,4,5,6.

_ como un estado psicolégico que través de las )
o ® . L, . . Compromiso normativo ltems 7; 8, 9, 10,
g S caracteriza la relacion existente puntuaciones

[® . 11,12, 13.
g_ § entre colaborador y la empresa; la obtenidas en la
g @ cual repercute en la decision de Escala de Compromiso de items 14, 15, 16, 17,
o2 o

© extender o no su estadia en la Compromiso continuidad 18,19

organizacion.

Organizacional

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 03. Instrumento 1 de recoleccién de datos
Escala de motivacién laboral de Steers y Braunstein
Fecha:

Edad: Sexo: M F

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada afirmacion y sefiala en los
recuadros de la derecha tu respuesta que mejor representa tun opinién. Sea lo méas
sincero(a) posible. La informacién que brindara sera totalmente confidencial. Antes

de empezar a responder, escriba los datos que se le solicita.

ESCALA
1 2 3 4 5
Totalmente en Algunas Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
Desacuerdo veces de acuerdo

item
Necesidad de logro

Trato fuertemente de mejorar
mi desempefio anterior en el

2 |Me gustan los retos dificiles
Deseo saber como voy
3 |progresando al terminar las
tareas

Me gusta fijarme y alcanzar
metas realistas

Me gusta la satisfaccion de
terminar la tarea dificil.

1 2 3 4 5
Necesidad de poder | N

6 | Me gusta competir y ganar
7 |Me gusta llevar el mando

Me enfrento a las personas que
8 | hacen cosas con las que estoy
muy en desacuerdo.

Me gusta influir en otras
9 |personas para que hagan lo
gque deseo

Con frecuencia trabajo para
10 | obtener mas control sobre los
acontecimientos a mi

NO




Necesidad de afiliacion

11

A menudo encuentro que hablo
con las personas a mi alrededor
acerca de asuntos que no se
relacionan con el trabajo

12

Me gusta agradar a otros

13

Tiendo a construir relaciones
cercanas con mis compareros

14

Me gusta pertenecer a grupos y
organizaciones

15

Me gusta mas trabajar con
otras personas que solo.




Anexo 04. Validez del instrumento 1

_Nombre del. Cuestionario A "Escafia de motivacion laboral”
instrumento:
Autor: Steers y Braunstein (1976)
Lugar: Municipalidad Distrital de Pimentel
Fecha de
. 16.02.22 - 20.02.22
aplicacion:
Determinar la relacidon entre la motivacion laboral y el
Objetivo: compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de

Administrado a:

items:

Tiempo:

Validez:

Pimentel, 2022

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel

15

10 minutos

Instrumento “Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein
D”, validada por dichos autores en 1976 esta basa en los
planteamientos tedricos de David McClelland y fue disefiada
con la técnica de Likert. Consta de 15 items, cada uno de los
cuales contiene una afirmacion para ser calificada por el
entrevistado en una escala cualitativa de 1 a 5, dandole mayor
puntuacién cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacién

planteada




Ttem-factor

Dimensiones Items a
Ttic

It 389
It4 693

Necesidad de Logro It7 667 goy
1t10 645
1t13 108
It2 534
It5 809

Necesidad de Poder It8 605 744
It11 294
It14 464
It3 187
It6 633

Necesidad de Afiliacion ” 507 667
It12 645

Nota: ritc=indice de r corregido; a=coeficiente de consistencia interna alfa de

Cronbach

En la tabla 6, se observa que los indices de correlacion item-factor presentan
valores que varia de .207 a

.809, a excepcion del reactivo 3 (ritc=.187), y los indices de consistencia interna

son superiores a .65.



Anexo 05. Instrumento 2 de recoleccién de datos

Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Sexo: M F EDAD:

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada afirmacion y sefiala en los
recuadros de la derecha tu respuesta que mejor representa tun opinion. Sea lo mas
sincero(a) posible. La informacién que brindara sera totalmente confidencial. Antes

de empezar a responder, escriba los datos que se le solicita.

ESCALA
1 2 3 4 5
Totalmente en Algunas Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
Desacuerdo veces de acuerdo
N° ftem 1 2 3 4 5

Compromiso afectivo

Estoy muy orgulloso (a) de
decirles a otros que soy partes
1 |de esta organizacion.

Yo hablo de esta organizacién
a mis amigos(as) como una
gran organizacion para la cual
2 | trabajar.

Estoy feliz de trabajar en esta
3| organizacion.

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

5 | Quiero a mi organizacion.
Esta organizacion significa
6 | personalmente mucho para mi.

Compromiso normatvo__ |

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

7 | trabaja.

Me siento ligado (a) emocional
8 | mente a mi organizacion.




Mi trabajo es central en mi
existencia.

10

La mayoria de mis intereses
estan centradas alrededor de
mi trabajo.

11

Las cosas mas importantes
que me hacen feliz en mi vida
involucran mi trabajo.

12

Las cosas mas importantes
gue me pasan se relacionan
con mi trabajo.

13

Mis metas personales tienen
gue ver con mi trabajo.

Compromiso de continuidad

14

El entrenamiento y desarrollo
gue he recibido en esta
organizacion dificilmente lo
tendria en otra.

15

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

16

No he buscado trabajo, porque
creo que debo permanecer en
esta organizacion por los
beneficios econémicos que
tengo.

17

Aunque el sueldo no es muy
alto en esta organizacion,
tengo trabajo estable.

18

He invertido muchos afios en
la organizacion como para
considerar renunciar.

19

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




Anexo 06. Validez del instrumento 2

Nombre del
instrumento:

Cuestionario B "Cuestionario de Compromiso
Organizacional”

Autor:
Lugar:
Fecha de

aplicacion:

Objetivo:

Administrado a:

items:

Tiempo:

Validez:

Meyer y Allen (1990)
Municipalidad Distrital de Pimentel

16.02.22 - 20.02.22

Determinar la relacidon entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pimentel, 2022

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel

19

15 minutos

Basado en una adecuacién del instrumento para Peru-Truijillo
de Betanzos y Paz (2007), Asto (2015), llevé a cabo un estudio
sobre Evidencias de validez del cuestionario de compromiso
organizacional con las autoridades judiciales. Utilizé una
muestra compuesta por 423 trabajadores administrativos de
dos jurisdicciones. Mediante correlaciones item-test e item—
subtest, se demostré la validez de constructo obteniendo
indices mayores a .40; en la correlacion interescalar, todas
obtuvieron un alto grado de significancia; el analisis factorial
se realiz6 con rotacion Varimax para valorar la puntuacion
general del compromiso organizacional la misma que esta
ajustada por tres componentes, y en relacion a la consistencia
interna, este instrumento comprobd un elevado nivel

obteniendo un Alfa de Cronbach = .93




itf_‘ﬂl—

Dimensiones Items Factor o
Tite
It1 t 883
It2 195
) ) It3 821
Compromiso Afectivo T 18 937
Its 824
Ité 857
It7 635
It§ 614
It9 674
Compromiso Normativo It10 694 23
It11 543
It12 521
It13 426
It14 597
It15 132
_ o Itle 700
Compromiso de Continuidad K17 270 856
It18 646
1119 467

Nota: ritc=indice de r corregido; a=coeficiente de consistencia interna alfa de

Cronbach

En la tabla 7, se observa que los reactivos del instrumento varian de .426 a .883;

y los valores de consistencia interna supera el .65



Anexo 07. Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacion laboral 0,931 15
Compromiso organizacional 0,969 19

Nota. Elaboracién propia



Anexo 08. Carta de autorizacion




Anexo 09. Base de datos



