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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Motivacién laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017, con la finalidad
de: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional

de los trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

El estudio presenta la hipotesis: Existe relacion significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en la empresa PE-CAR- Piura, 2017. La
Investigacion con disefio no experimental, de tipo descriptivo correlacional, la muestra
estd conformada por 42 trabajadores, el instrumento utilizado fue la escala de
motivacion en el trabajo, consta de 19 reactivos y el cuestionario de compromiso
organizacional, presenta 26 items. Todo ello se realizd con el programa IBM SSPSS

version 21 y como medio auxiliar el programa Excel 2012.

Segun los resultados se aprecia que el 88.1% considera estar motivado de
manera regular, de los cuales el 54.8% sefala estar comprometido de manera alta.
Asimismo, se encontrd que existe correlacion, moderada y altamente significativa

(rho=-0,590, P=0.000) entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional.

Palabras Claves: Motivacion laboral, Regulacién externa, Motivacion

intrinseca, Compromiso organizacional, Afectivo y Normativo.



ABSTRAC

The present research entitled: Work motivation and organizational commitment
of the workers of the company PE-CAR- Piura, 2017, with the purpose of: Determine
the relationship between the work motivation and the organizational commitment of the

workers of the company PE-CAR- Piura, 2017

The study presents the hypothesis: There is a significant relationship between
work motivation and organizational commitment in the company PE-CAR, Piura, 2017.
Research with non-experimental design, descriptive correlational type, the sample is
made up of 42 workers, the instrument used was the scale of motivation at work,
consists of 19 items and the organizational commitment questionnaire, presents 26
items. All this was done with the IBM SSPSS program version 21 and as an auxiliary

tool the Excel 2012 program.

According to the results, it can be seen that 88.1% consider that they are
motivated on a regular basis, of which 54.8% state that they are highly committed. It
was also found that there is a correlation, moderate and highly significant (rho = -0.590,

P =0.000) between work motivation and organizational commitment.

Key words: Work motivation, external regulation, intrinsic motivation,

organizational commitment, affective and normative.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado: Motivacion laboral y compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017 ha sido estructurado en 5

capitulos de los cuales contiene el desarrollo y proceso de la investigacion.

En el primer capitulo “PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA” el cual
contiene la descripcion de la realidad problematica a nivel internacional, nacional, local,
se ha formulado el problema de investigacion, el objetivo general y especificos, se ha
planteado justificacion de la investigacion, la importancia del estudio, su viabilidad y

las limitaciones que se han presentado en el estudio.

El segundo capitulo titulado “MARCO TEORICO” encontramos todas las
investigaciones previas al estudio realizado, que tienen relacion con las variables de
dicha investigacion. Asi mismo encontramos las bases teoricas de las variables que
consisten en la descripcion con conceptos, teorias, caracteristicas, tipos y dimensiones

de las variables Motivacion laboral y compromiso organizacional.

En el tercer capitulo titulado “HIPOTESIS Y VARIABLES”, donde se describe
la formulacion de las hipétesis, las variables y se realiza la operacionalizacién de las

variables motivacion laboral y compromiso organizacional.

El cuarto capitulo denominado: “METODOLOGIA” tenemos que el tipo de la
presente investigacion es descriptiva- correlacional, con un disefio no experimental,

segun Hernandez, Fernandez y Bautista (2010). Se ha planteado el disefio muestral, la
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poblacion estuvo conformada por 42 trabajadores de la empresa Pe-car- Piura, 2017 y
la muestra para la presente investigacion se utilizo el muestreo censal ya que se trabajo
con la poblacién en general, conformada por los 42 trabajadores de la empresa Pe-car.
asimismo, se presentan las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad de los mismos. Para la presente investigacion se utiliz6 como técnica la
“Encuesta”, constituye un escrito que el investigador formula a un grupo de personas
para estudiar constructos como percepciones, creencias, preferencias, actitudes, etc.
(Bernal, 2000, p.222).

El instrumento a utilizar es la Escala de Motivacion en el Trabajo - R-Maws por
Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010 a partir de la puntuacion
dimensional A-motivacién; Regulacion Externa; Regulacion Introyectada; Regulacion
Identificada; Motivacion Intrinseca. La escala esta conformada por 19 reactivos con un
formato de respuesta tipo Likert, el cual cuenta con 7 opciones de respuesta:
“Totalmente en Desacuerdo”, “En Desacuerdo”, “Levemente en Desacuerdo”, “Ni de
Acuerdo ni en Desacuerdo”, “Levemente de Acuerdo”, “De Acuerdo” y “Totalmente
de Acuerdo”; éstos reactivos, a su vez, responden a una pregunta General que se
presenta al inicio “;Por qué pones 0 pondrias empefio en tu trabajo actual?”. En cuanto
a los andlisis de confiabilidad, todas las sub escalas del instrumento presentan un indice
de confiabilidad (alfa de cronbach) superior a .70. Respecto a su confiabilidad para el
presente estudio, se realiz6 prueba piloto obteniéndose un Alfa de ,760 siendo confiable
para su aplicacion. El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
adaptado por Pedro Jaramillo Arica (2009), a partir de la puntuacién dimensional factor
afectivo, factor continuo y factor normativo. Consta con 26 items el cual cuenta con 5
opciones de respuesta Totalmente en desacuerdo; En desacuerdo; Ni de cuerdo ni

desacuerdo; De acuerdo; y Totalmente de Acuerdo. El instrumento a través del Alfa de
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Crombach, obtuvo un indice altamente positivo de 0.901. Para la presente investigacion
el alfa fue de ,824 siendo el instrumento confiable para su aplicacion.

Dentro del mismo capitulo encontramos; las Técnicas del procesamiento de la
informacion, se describen las técnicas estadisticas utilizadas en el anélisis de la

informacion y los aspectos éticos contemplados.

En el quinto capitulo titulado “RESULTADOS” es la presentacion de los
resultados en relacidn con los objetivos y las hipotesis planteadas, se realiza el analisis
inferencial y la discusién con las conclusiones del trabajo.

Finalmente, las referencias al estilo APA y los anexos de la investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica.

El Compromiso Organizacional, segin Blau y Boal (1987) mencionan que una
importante actitud hacia el trabajo con repercusién en el comportamiento
organizacional en las empresas, es el compromiso con ellas. EI compromiso
organizacional consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su
identificacién con la organizacién. Un fuerte compromiso organizacional se caracteriza
por el apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion, la disposicion a
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

mantenerse dentro de la organizacion.

El compromiso organizacional de acuerdo con Amor6s (2007) va mas alla de la
lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion, yendo
maés alla de la satisfaccion, ya que se aplica a toda la organizacion y no solo al trabajo.
Siguiendo con este planteamiento se destaca que las fuentes de compromiso
organizacional varian de una persona a otra, puesto que al inicio esta determinado en
gran parte por las caracteristicas individuales, la personalidad y las actitudes, viéndose
mas tarde influido por las experiencias en el trabajo, vinculos y confluencia de factores
como el comportamiento ético en las organizaciones-, que influyen en la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional.

Por otro lado, Harter, Schmidt y Halles (2002) se refieren al compromiso
organizacional como el involucramiento de los individuos, la satisfaccion y entusiasmo

por el trabajo que lleva a la persona a ser leal y a permanecer en la empresa, debido a

13



una motivacion interna. Para Alvarez, Zancudo y Rivas (1992), el compromiso es un
concepto que refleja la relacién y la buena disposicion del empleado hacia su trabajo,

es decir, la buena voluntad, al sentido de lealtad hacia la empresa.

La caracteristica principal que tenemos las personas es que somos seres sociales,
nos reunimos para trabajar, para construir, para jugar, y es en esta interaccion que
compartimos un entendimiento de nuestros actos y reaccionamos entre si. Rodriguez
(1976) menciona que esta interaccion humana es la que constituye el objeto de estudio
de la Psicologia Social, pues “estudia el comportamiento de individuos en contextos
sociales”, es decir, en sus interacciones (Secord, 1979). En la Encuesta Nacional de
Empleo del Distrito Federal realizada en el 2004 por la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (STPS), en la Poblacion Desocupada Abierta (desempleados con
experiencia laboral), el 14.26% de dicha poblacion respondi6é al indicador sobre
“Motivos para dejar el ultimo empleo”, que es la insatisfaccion en el trabajo la causa de
esta separacion. Agregado esto, Davis (1991) nos sefiala, que segun el nivel de
satisfaccion que se tenga produce un mayor o menor compromiso lo cual afecta el

esfuerzo y el desempefio.

Hoy en dia en el Per( las organizaciones formadas por personas de distinto
caracter, a veces se producen problemas de relaciones que alteran la convivencia
entre sus miembros. A menudo son pequefias incomprensiones 0 malos entendidos,
que son faciles de superar, en la medida que por sobre ellos primen los objetivos del
grupo. Pero cuando los problemas no se asumen ni se solucionan a tiempo, pueden
provocar que la participacién en las decisiones, la puesta en practica de los acuerdos

y las tareas que se fijen para el cumplimiento de los objetivos del grupo, fracasen.

14



Cada dia es mas importante que las empresas establezcan un clima organizacional
favorable para todos los elementos que son parte de ella, tanto elementos internos
como externos, es necesario también mencionar que “si una organizacion no cuenta
con un clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que
proporcionardn una mayor calidad en sus productos o servicios” (Velasquez, 2003,

p.96).

La realidad a nivel del contexto en la empresa PE-CAR en la que se investiga el
trabajo es producto de las percepciones de los mismos trabajadores manifestando
alguna molestia en relacion al trabajo, donde refiere no sentirse satisfechos y
motivados en las areas que realizan, por otro lado manifiestan que tienen un
compromiso muy marcado con la empresa pues es este el sustento econémico para
sus familias pues muchas de estas vienen de familias disfuncionales y necesitan el
trabajo, por otro lado la relacion entre los gerentes y empleadores no hay una buena
comunicacion pues aqui se evidencia la falta del liderazgo de los gerentes y

administrativos.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general.
¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en los trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura,2017?

1.2.2. Problemas especificos.
¢Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y la dimension afectiva del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura,2017?
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¢Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y la dimension continuidad del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura,2017?

¢Cual es la relacion entre la motivacion laboral en la dimension normativa del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura,2017?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1.Objetivo general
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional

de los trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

1.3.2.Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimensién afectiva del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimensién continuidad del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimensién normativa del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Importancia de la investigacion
El estudio permitird descubrir la motivacion dado a que el ambiente interno

existente entre los miembros de la organizacion, estan estrechamente ligados al
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grado de motivacion de los empleados. La percepcion que tengan los empleados de
una empresa con respecto al funcionamiento de la misma, y de la consideracion
personal de lo que es importante 0 no dentro de ésta, son elementos vitales para

lograr un éptimo desempefio laboral, en cualquier area de la organizacion.

Luego de desarrollar esta investigacion, se obtendran aportes para
establecimientos de las empresas mediante la concientizacion de su personal tanto
directivo como empleados sobre la importancia que reviste la incorporacion y disefio
de estrategias motivacionales, como factor primordial para el mejoramiento de las
condiciones del ambiente de trabajo y el incremento del logro de las metas

organizacionales.

Tedricamente el estudio se enfoca en las teorias de la motivacién laboral v el
compromiso organizacional tomando aportes importantes para la investigacion. El
sustento tedrico de la prueba es el de la Teoria de la Autodeterminacion; es por ello,
que se miden a través de la misma, las cinco dimensiones que esta propone (Herrera
& Matos, 2009). Y Meyer y Allen (1991) conjugan los aportes anteriores y sus
investigaciones recientes en una estructura tedrica del tema, la cual es dividida en
tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo, los cuales constituyen tres

aspectos distintos y relacionados entre si.

Ademas, es necesario sefialar que metodoldgicamente el estudio es importante,
debido a que permitira la aplicacién de conocimientos adquiridos especificamente
en el &rea de Recursos Humanos o Administracion de Personal, De manera practica

el estudio aportara informacion para otras posibles investigaciones.
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1.4.2. Viabilidad de la investigacién.

El estudio es viable por cuanto se cuenta con los recursos humanos, materiales,
financieros, y de tiempo para poder realizarlo sin tener inconvenientes. Asimismo,
se tienen los permisos necesarios para poder tener acceso a la informacion en las

diferentes bibliotecas locales.

Ademas, se cuenta con el permiso de la Institucién para poder aplicar los

instrumentos sin ningun inconveniente.

1.5. Limitaciones del estudio
Son pocas las limitaciones que se presentan, una de ellas es en el ambito de los
antecedentes, por cuanto no existen muchos estudios internacionales relacionados;
si los hay no se encuentran ain publicados, ni colocados en las bibliotecas de las

universidades visitadas y la problemética nacional relacionadas con ambas variables.
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2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion.
A nivel internacional:

Zurita, M; Ramirez, T; Quezada, J; Quezada, M; Camacho, B; Manzano, J
(2014), realizaron el estudio titulado: “Compromiso organizacional y motivacion
laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de Granada”, Universidad
de Granada. El objetivo de la presente investigacidn ha sido analizar la relacion entre
las variables compromiso organizacional y motivacion laboral, esperando, como
hipdtesis de partida, una correlacion positiva entre ambas variables, tal y como han
venido demostrando estudios previos. La novedad del presente articulo reside en la
muestra utilizada, 80 trabajadores de los Juzgados de Granada, con lo que se abre
camino a un analisis psicolégico de la situacién actual de dicha organizacion nunca
antes analizado. El disefio del estudio ha sido de tipo transaccional correlacional.
Cumpliendo las expectativas, tras realizar los analisis correlacionales, se obtuvo una
alta correlacion positiva entre compromiso organizacional y motivacion laboral.
Ademaés, se comprob6 que no habia diferencias significativas entre hombres y

mujeres en cuanto a ambas variables estudiadas.

Asi mismo tenemos el estudio de Diaz, J, y Quijada, A, (2010), titulado:
“Relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”, tesis para
obtener el grado de Licenciado en Psicologia Social. Universidad Auténoma
Metropolitana. El objetivo de esta investigacion es conocer la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los empleados de una empresa

de manufactura de filtros explicandola con la Teoria del Intercambio Social;
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entendiéndose la satisfaccion laboral como la reaccion del individuo en la
organizacion en cuanto su comportamiento encuentra unas respuestas apropiadas en
la situacion (Fischer, 1992 citado en Avilés, Garcia & Gonzélez, 2002), mientras que
el Compromiso Organizacional es un estado psicoldgico que caracteriza la relacién
entre una persona y la organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
decisién de continuar en la organizacion o dejarla (Meyer & Allen, 1991). Para esto
se trabajo con una escala tipo Likert que se conforma por dos instrumentos
propuestos, uno por Avilés, Garcia & Gonzalez (2002) en el caso de Satisfaccion
con un alpha de Cronbach de 0.91 y otro por Meyer & Allen (1991) para el
Compromiso con un alpha de Cronbach de 0.81 para Compromiso Afectivo, 0.48
para Compromiso de Continuacion y 0.82 para el Compromiso Normativo, el cual
se aplico a una muestra aleatoria simple de 72 empleados con 92.5% de confianza y
5% de nivel de error. Como estadisticos se realiz6 una Correlacion Lineal de Pearson
y una Regresion Lineal Multiple. Los resultados arrojaron que hay una relacion
moderada positiva, es decir, si aumenta la Satisfaccion Laboral en un empleado

aumenta también el Compromiso Organizacional.

Por otro lado, Méndez, A, (2015), elabora el estudio: “Clima y compromiso
organizacional percibido por los empleados del parque Eco Arqueoldgico” en
México Universidad de Montemorelos Facultad de Ciencias Administrativas. Esta
investigacion pretendio dar respuesta a la pregunta: el grado de calidad del clima
organizacional ¢es predictor del grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueoldgico en México? La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y transversal. La poblacién estuvo

compuesta por aproximadamente 2000 empleados de los cuales se tomé una muestra
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de 633. Segun los resultados las variables consideradas en el estudio fueron grado
de calidad del clima organizacional y grado de compromiso organizacional. Al
correr la prueba estadistica se encontrd un valor F = 5.89 y un nivel de significacién
p = .16Con base en el andlisis de los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento a la muestra, se determind que el grado de calidad del clima
organizacional no es predictor del grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueolégico en México. El estudio mostré segun los
niveles utilizados en la escala de Likert de los instrumentos una percepcién de la
variable clima organizacional de los empleados en grado entre muy bueno y
excelente y expresaron estar entre muy de acuerdo y totalmente de acuerdo con los

indicadores de compromiso organizacional.

En cuanto a Pefia, M; Diaz, G, Chavez, A y Sanchez, C (2016) en su
investigacion titulado: “El compromiso organizacional como parte del
comportamiento de los trabajadores de las pequefias Empresas” Universidad
Autonoma de Coahuila-México. El prop6sito del presente trabajo de investigacion
fue conocer e identificar los factores de mayor relevancia del Compromiso
Organizacional de las Pequefias Empresas de la industrial metal-mecénica de
Monclova, Coahuila. El estudio es de tipo cuantitativa, no experimental, con un
disefio descriptivo. Para la realizacion de este estudio se determiné que la Muestra
fuese por consenso, formada por 60 trabajadores, para la recoleccion de datos se
utilizé un instrumento de Meyer y Allen (1991), para diagnosticar el Compromiso
Organizacional, tipo escala de Likert, compuesto por 21 items en el cual se evaluo
el Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo. El analisis de fiabilidad del

cuestionario arroja un Coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.889. Una vez
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tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en calcular Frecuencias,
Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia, usando el
programa SSPS (version 17.0). Los resultados de las Medias de los componentes del
Compromiso organizacional, siendo la mas alta la dimension de Compromiso
Afectivo, lo cual indica que el trabajador tiene un sentido de pertenencia a la
empresa, es decir “tiene bien puesta la camiseta”. Seguida por el Compromiso

Normativo y por Gltimo el Compromiso de Continuidad.

A nivel nacional

Pérez, R, (2014), realiza la investigacion titulada: “Motivacion y compromiso
organizacional en personal Administrativo de Universidades Limefias”. Tesis para
optar el titulo de Licenciada en Psicologia con mencion en Psicologia Social, el
proposito del estudio es precisar el sentido e intensidad de la relacion entre
motivacion y compromiso organizacional en un contexto sociodemogréfico y
organizacional especifico. La Motivacion ha sido medida con la escala de
Motivacion en el trabajo-MAWS (Gagne et al. 2010) la cual considera motivacion
autonoma (MA) y controlada (MC); el compromiso organizacional ha sido evaluado
con la escala de Compromiso Organizacional ECS (Meyer, Allen & Smith, 1993)
que incluye al compromiso afectivo (CA), compromiso de continuidad (CC) y
compromiso normativo (CN). La muestra estuvo integrada por personal
administrativo (n= 226) de dos universidades de Lima (publica y privada). Los
resultados reportan que aquellos que priorizan la autonomia y voluntad propia (MA)
poseen un compromiso afectivo elevado (CA); de modo contrastante, los que
esperan recompensas externas (MC) presentan puntajes altos en torno al alto costo

de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organizacion (CC); asimismo, aquellos
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que perciban la necesidad de permanecer en su organizacién, lo haran guiados por
la obligacién y la evitacion de culpa (CN). Los hallazgos reportados en el presente
estudio fueron constatados por investigaciones previas; por lo que observar que
también existen este tipo de relaciones en el contexto peruano-universitario, permite
darles sustento empirico adicional a dichas propuestas (Gagné & Deci,2005). Al
asociar las variables psicoldgicas estudiadas con las variables socioeconémicas y
organizacionales; y comparar los dos grupos de estudio se ha observado diferencias

significativas entre ellos.

Por otra parte, Richard, K (2015) en su tesis denominada: “Satisfaccién laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa Retail, Lima,
2014”. Universidad Mayor de San Marco. La presente investigacion tiene como
objetivo determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional en colaboradores de una empresa Retail, Lima, 2014. Es un estudio
de tipo descriptivo- correlacional con disefio no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo compuesta por 136 colaboradores contratados. Los instrumentos
utilizados fueron: la Escala de Satisfaccion Laboral, elaborada por Materan (2007)
y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990). Los resultados
obtenidos confirman la hipotesis de que existe una relacion positiva y significativa
entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral. Asimismo, se
encontré una relacion positiva significativa entre los factores intrinsecos y los
componentes afectivo, continuacion y normativo del Compromiso Organizacional.
También, se encontré una relacion positiva significativa entre los factores

extrinsecos y el componente afectivo del compromiso organizacional.
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A nivel local

Castillo, W, (2015) realiza la investigacion titulada: “Cultura organizacional y
compromiso organizacional del personal docente y administrativo del 1.E.S.T.P
“Juan José Farfan Céspedes” Sullana”, tesis para obtener el grado académico de
Magister en Administracion de la Educacion; cuyo objetivo general fue determinar
la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional del
personal docente y administrativo del LE.S.T. P “Juan José¢ Farfan Céspedes”
Sullana- 2015. El estudio tuvo como hipotesis general; La cultura organizacional se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal docente
y administrativo del LE.S.T.P “Juan José¢ Farfan Céspedes” Sullana- 2015. La
investigacion siguid una metodologia cuantitativa, de tipo no experimental, la
poblacion estuvo conformada por 31 trabajadores. Para la recoleccién de los datos
se aplicaron dos instrumentos que midieron la variable cultura organizacional y
compromiso organizacional, los instrumentos fueron validados a través de juicio de
experto y pasaron prueba piloto. Para la comprobacion de la hipétesis se utilizo la
correlacion de Spearman, todos los datos fueron procesados a través del paquete
estadistico SPSS version 20. Los resultados son los siguientes: se encontrd que la
cultura organizacional se encuentra en un nivel favorable segin el 64.5% vy el
compromiso organizacional se encuentra en un nivel alto segun el 54.8%, y ademés
se encontrd que la cultura organizacional se relacionada de manera positiva,
moderada (p=.510) y significativa (sig. ,002) con el compromiso organizacional de
los trabajadores; por tanto, se afirma que el compromiso organizacional de los
trabajadores con su institucion esta asociado a la cultura organizacional del 1.E.S.T.P

“Juan José Farfan Céspedes”.
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2.2. Basesteoricas
2.2.1. Motivacion laboral
2.2.1.1.Conceptualizaciones
Por su parte, Koontz y Weihrich (1999), expresan que la motivacion laboral "es
un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p.501). Decir que los directores motivan
a sus subordinados es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos
impulsos y deseos de inducir a los subordinados a actuar de una determinada manera.
Stephen (1999), afirma que:
La motivacion del trabajador juega un papel fundamental y la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales;
voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para
satisfacer algunas necesidades individuales. Los tres elementos claves de la
motivacion son el esfuerzo, las metas organizacionales y las necesidades

(p.212).

Asimismo, Chiavenato (2001), afirma que: “El individuo que presta servicio al
cliente debe encontrarse altamente motivado hacia su trabajo y sentirse a gusto con
la unidad y a la organizacion a la que pertenece”. (p.48). Por otra parte, la
motivacion es una de las tareas administrativas mas simple, pero al mismo tiempo,
una de las méas complejas. Es simple porque las personas se sienten basicamente
motivadas o impulsadas a comportase en forma tal que les produzca recompensas, y
complejo porque se refiere al comportamiento que es causado por necesidades dentro

del individuo, y que pueden satisfacer esas necesidades, en el que tiene varias fases.
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Centrandonos en el ambito del trabajo, la motivacion laboral “seria la fuerza
interior que empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea o esa “misteriosa”
cualidad que impulsa al trabajador a emprender la accién para ejecutar la tarea”
(Infestas, 2001). Por otro lado, la motivacion laboral “es un estado interno que activa
o0 induce a algo; es lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el

comportamiento de los empleados” (Gamero, 2005).

La motivacion laboral “es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de
alguna necesidad individual”. Se entiende por necesidad un estado interno de la

persona que hace que ciertas acciones resulten mas atractivas. (Robbins, 2004)

Robbins y Judge (2009) sefialan que la motivacion laboral es el resultado de la
interaccion de los individuos con la situacion. Definen la motivacion como los
“procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo”. Si bien la motivacion en
general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, en este espacio se refiere
a los objetivos organizacionales, con el objeto de reflejar un interés particular en el

comportamiento relacionado con el trabajo.

Koontz y Weihrich (2010) se refieren a la motivacion como “un término
genérico que se aplica a una serie amplia de impulsos, deseos, necesidades, anhelos
y fuerzas similares”. Decir que los administradores motivan a sus subordinados es
decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e

inducir a los subordinados actuar de determinada manera.
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No existe motivacién sin motivadores Koontz y Weirich (2010), los
motivadores son cosas que inducen a un individuo a alcanzar un alto desempefio.
Mientras que las motivaciones son el reflejo de deseos, los motivadores son las
recompensas o incentivos ya identificados que intensifican el impulso a satisfacer
eso0s deseos. Son también los medios por los cuales es posible conciliar necesidades

contrapuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre otra.

Para Reeve (2010), la motivacion laboral “se refiere a aquellos procesos que
dan energia y direccién al comportamiento”. Energia implica que la conducta tiene
fortaleza; direccidn, que tiene proposito, que se dirige o guia hacia el logro de algtn

objetivo o resultado especifico.

Moody et al. (2006, Citado por Kristi, Pirkko y Tarja, 2011) definen la
motivacion laboral “como un estimulo psico-bioldgico, basado en valores e
impulsado desde el interior, el cual activa y guia el comportamiento humano en
respuesta a €l mismo, hacia otros o el medio ambiente que lo rodea, apoyando la
satisfaccion intrinseca y conduciendo el cumplimiento intencional de los impulsos

humanos basicos, las necesidades percibidas y las metas deseadas”.

2.2.1.2.Teorias.
En relacion a las teorias citamos la siguiente:
a) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades.
Koontz & Weihrich (2010) precisan que es una de las teorias mas conocidas
sobre la motivacion. Fue propuesta por el psicélogo. Maslow, A (1987) concibi6 las

necesidades humanas bajo la forma de una jerarquia, y concluydé que una vez
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satisfecha una serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores. Las
necesidades humanas basicas que Maslow colocd en orden ascendente de

importancia son las siguientes:

1) Necesidades fisioldgicas. Estas son las necesidades bésicas para el sustento de la
vida humana, tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio. Segun Maslow,
(1987) en tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado indispensable

para la conservacién de la vida, las demas no motivaran a los individuos.

2) Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos de
riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el

abrigo.

3) Necesidades de asociacion o aceptacion. En tanto que seres sociales, los
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los

demas.

4) Necesidades de estimacion. De acuerdo con Maslow, una vez que las personas
satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimacién tanto
propia como la de los demas. Este tipo de necesidad produce satisfacciones como
poder, prestigio, categoria y seguridad en uno mismo. Autorrealizacién Estima
Sociales Seguridad Fisioldgicas Realizar algo valioso, ser lo que uno es capaz de
ser. Salud, alimentacion, etc. Reconocimiento, responsabilidad, prestigio, etc

Interaccion, amistad. etc Estabilidad, remuneracidn, proteccion,
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5) Necesidades de autorrealizacion. Maslow consideré a ésta como la necesidad mas
alta de su jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de ser;

de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.

b) Lasteorias XyY

Robbins & Judge (2009) indican que el propulsor de estas teorias es Douglas
McGregor. McGregor, (1989) propuso dos visiones diferentes de los seres humanos:
uno negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo,
denominado teoria Y. Despues de estudiar la manera en que los gerentes se
relacionaban con los empleados, McGregor, (1989) concluyé que los puntos de vista
que aquellos tenian de la naturaleza de los seres humanos se basaban en ciertas
agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear su comportamiento hacia los
trabajadores de acuerdo con ellas. De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que
a los empleados les disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser
dirigidos, incluso forzarlos a realizarlo. En contraste con estos puntos de vista
negativos sobre la naturaleza de los seres humanos, con la teoria Y los gerentes
suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo algo tan natural como el
descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a aceptar, e incluso
buscar, la responsabilidad. Para entender las teorias X y Y mas a fondo, piense en
términos de la jerarquia de Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden
superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llegd a pensar que los
supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas
como la toma de decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan retos
y buenas relaciones grupales, como enfoques que maximizarian la motivacién de un

empleado en su trabajo.
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c) Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores —también llamada teoria de la motivacion e higiene
propuesto por el psicologo Herzberg, F (1998) Con la premisa de que la relacién de
un individuo con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo
puede muy bien determinar el éxito o el fracaso. Herzberg investigd la pregunta
siguiente: “Qué espera la gente de su trabajo?”” Pidio a las personas que describieran
en detalle situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal con
respecto de sus trabajos. Después tabuld y clasificd las respuestas (Robbins &
Judge). (2009) Segun Koontz & Weihrich, (1999) el enfoque de las necesidades de
Maslow (1987) fue considerablemente modificado por Herzberg y sus
colaboradores. Estos consideraron que 20 en un grupo de necesidades se
encontrarian cosas tales como politicas y administracion de la compafiia,
supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario, categoria,
seguridad en el empleo y vida personal. Determinaron que estos elementos eran
exclusivamente insatisfactorias, no motivadores. En otras palabras, su existencia en
alta cantidad y calidad en un entorno de trabajo no provoca insatisfaccion. Su
existencia no es motivadora en el sentido de producir satisfaccion; su existencia, en

cambio, resultaria en insatisfaccion.

Herzberg denominé a éstos “factores de mantenimiento, higiene o contexto de
trabajo”. Herzberg incluy6 en el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto
motivadores), relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se
encuentran, el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el
crecimiento laboral. Su existencia produce sensaciones de satisfaccion o no

satisfaccion (no insatisfaccion). Los satisfactores e insatisfactores identificados por
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Herzberg se asemejan a los factores propuestos por Maslow. El primer grupo de
factores (los insatisfactores) no motivaran a las personas en una organizacion; no
obstante, deben estar presentes, pues de lo contrario surgird insatisfaccion. Herzber
determind que los factores del segundo grupo, o factores del contenido del trabajo,
son 21 los verdaderos motivadores, ya que pueden producir sensaciones de
satisfaccion. En caso de concederle validez a esta teoria de la motivacion, es evidente
que los administradores deben brindar considerable atencion al mejoramiento del

contenido del trabajo.

d) Teoria de las necesidades de Mc. Clelland.

McClelland, D (1997) contribuyé a la comprension de la motivacién al
identificar tres tipos de necesidades basicas de motivacion (Koontz y Weihrich,
1896) Las clasific6 como necesidad de poder (n/POD), necesidad de asociacion
(n/ASO) y necesidad de logro (n/LOG). Estos tres impulsos (poder, asociacion y
logro) son de especial importancia para la administracion, puesto que debe
reconocerse que todos ellos permiten que una empresa funcione adecuadamente.
Necesidad de poder. Las personas con una gran necesidad de poder se interesan
enormemente en ejercer influencia y control. Por lo general tales individuos
persiguen posiciones de liderazgo; son con frecuencia buenos conversadores, si bien
un tanto dados a discutir; son empefiosos, francos, obstinados y exigentes, y les gusta

ensefiar y hablar en publico. Necesidad de Asociacion.

Las personas con una gran necesidad de asociacién suelen disfrutar
enormemente que se les tenga estimacion y tienden a evitar la desazon de ser

rechazados por un grupo social. Como individuos, es probable que les preocupe
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mantener buenas relaciones sociales, experimentar la sensacion de comprension y
proximidad, estar prestos a confortar y auxiliar a quienes se ven en problemas y
gozar de amigables interacciones con los demas. Necesidad de logro. Los individuos
con una gran necesidad de logro poseen un intenso deseo de éxito y un igualmente
intenso temor al fracaso. Gustan de los retos, y se proponen metas moderadamente
dificiles (aungue no imposibles).

Son realistas frente al riesgo, es improbable que sean temerarios, puesto que mas
bien prefieren analizar y evaluar los problemas, asumir la responsabilidad personal
del cumplimiento de sus labores y les gusta obtener especifica y expedita
retroalimentacién sobre lo que hacen. Tienden a ser infatigables, les gusta trabajar
por muchas horas, no se preocupan excesivamente por el fracaso en caso de que éste
ocurra y por lo general prefieren hacerse cargo ellos mismos de sus asuntos. 22 B.
Teorias contemporéaneas de la motivacion. Las teorias previas son bien conocidas,
pero desafortunadamente no soportan el estudio detallado. Sin embargo, no todo esta
perdido. Existe cierto nimero de teorias contemporaneas que tienen algo en comun:
un grado razonable de apoyo valido documentado (Robbins & Judge, 2009). Las
llamamos “teorias contemporaneas” no porque se hayan desarrollado hace poco
tiempo, sino porque representan el pensamiento actual que trata de explicar la

motivacion de los empleados.

e) Teoria de las Autodeterminaciones

El sustento tedrico de la presente investigacién es la Teoria de la
Autodeterminacion; es por ello, que se miden a través de la misma, las cinco
dimensiones que esta propone (Herrera & Matos, 2009): La TAD es un enfoque

hacia la motivacion humana y la personalidad que usa métodos empiricos
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tradicionales mientras emplea una metateoria organismica que enfatiza la
importancia de la evolucion de los recursos humanos internos para el desarrollo de

la personalidad y la autorregulacion de la conducta (Ryan, Kuhl, & Deci, 1997).

Por lo tanto, esta es el area de la investigacion de las tendencias inherentes del
crecimiento de las personas y de las necesidades psicoldgicas innatas que son la base
de su auto-motivacion y de la integracion de la personalidad, asi como de las
condiciones en gue se anidan estos procesos positivos. Inductivamente, usando los
procesos empiricos, hemos identificado tres de tales necesidades — la necesidad de
ser competente (Harter, 1978; White, 1963), la de relacionarse (Baumeister & Leary,
1995; Reis, 1994), y la de autonomia (Deci, 1975) — que parecen ser esenciales para
facilitar el funcionamiento 6ptimo de las propensiones naturales hacia el crecimiento
y la integracion, asi como para un desarrollo social constructivo y el bienestar
personal. Mucha de la investigacion guiada por la TAD también ha examinado los
factores ambientales que estorban o reducen la auto-motivacion, el funcionamiento
social, y el bienestar personal. Aunque muchos efectos perniciosos han sido
explorados, esta investigacion sugiere que esos detrimentos pueden ser mas
parsimoniosamente descritos en términos de la frustracion a estas tres necesidades

basicas.

Por lo tanto, la TAD es concerniente no sélo a la naturaleza especifica de las
tendencias positivas del desarrollo, sino que también examina los ambientes sociales
gue son antagonistas a esas tendencias. Los métodos empiricos usados en mucha de
la investigacion de la TAD se ubican en la tradicion, en la cual esas variables del

contexto social han sido manipuladas directamente para examinar sus efectos tanto
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sobre los procesos internos como de las manifestaciones conductuales. El uso de los
paradigmas experimentales nos ha permitido especificar las condiciones bajo las
cuales floreceran la actividad natural de las personas y lo constructivo, asi como
aquellas que promueven la carencia de auto-motivacion y la falta de integracion
social. De este modo, hemos usado los métodos experimentales sin aceptar la meta-
teoria mecanicista o de eficiencia causal que tipicamente estd asociadas con esos

métodos.

2.2.1.3. Dimensiones.
Para la medicion de la variable se utilizé la Escala de Motivacion Laboral (R-
MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio

2010; y adaptada al espafiol por Gagné, Forest,

- A-motivacion: Hace referencia a la ausencia de motivacién hacia una

actividad o tarea.

- Regulacion Externa: Se refiere a realizar una actividad realizada con el

objetivo de recibir una recompensa o evitar un castigo.

- Regulacion Introyectada: Hace referencia a comprometerse a realizar una

accion para evadir sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido

por otros.
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- Regulacion ldentificada: Se refiere a realizar una actividad porque la
persona se identifica con su valor o significado y porque la considera

importante.

- Motivacién Intrinseca: Se define como el acto de realizar una actividad por

si misma, porque es interesante y agradable.

2.2.2. Compromiso organizacional
2.2.2.1.Conceptualizacion
O’Reilly y Chatman (1986) quienes definen el compromiso organizacional
“como un vinculo psicoldgico que ata al individuo con la organizacion, dicho
vinculo puede distinguirse, segun su origen, en compromiso de conformidad,

identificacién e internalizacion”.

Meyer y Allen (1991), quienes definen compromiso organizacional como la
“actitud del trabajador hacia la organizacion donde labora”. Estos autores
mencionados inicialmente lo describen, como un estado psicol6gico que caracteriza
la relacion que mantiene el empleado con la organizacién; dicho estado tiene
repercusiones en la decision de continuar formando parte de la organizacion (Meyer
y Allen, 1991).

Segun Steers y otros, (1977) citado por Arias (2001) definen compromiso “como
la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con su

organizacion”.
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Al respecto Hellriegel (1999, citado por Edel & Garcia, 2007) describen al
compromiso organizacional “como el nivel de implicacion del colaborador con la
organizacién teniendo en cuenta la aceptacion de los objetivos y valores
organizacionales, la predileccion de esfuerzo para lograrlo, y el sentido de

pertenencia con la institucion”.

Para Luthans (2008) define al compromiso organizacional “como la entrega y
responsabilidad del trabajador con su empresa para que desarrolle un trabajo
optimo ademas de las estrategias que la empresa realice para fomentar el

compromiso promoviendo un espacio de trabajo estimulante”.

Por su parte Katz y Kahn (citados por Zamora 2009: p.446) en la década de los
setenta. Segun el investigador, dichos autores abordan al compromiso organizacional
como “la interiorizacion e identificacion de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, producto de que éste observa una correspondencia entre las

metas y sus objetivos personales”.

Salanova y Schaufeli (2009), definen “al compromiso organizacional como un
estado motivacional en donde predominan los sentimientos positivos de

cumplimiento profesional”.

Como sefiald Sénior Manager (2009) citado por Pérez (2012), “el compromiso

organizacional en toda empresa es de gran importancia ya que este influird mucho

en el desempefio eficiente que tengan los colaboradores en la empresa”.
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Meyer (1997) citado por Peralta (2013), “afirma que el compromiso con la
organizacion refleja la relacion del empleado con la organizacion y cuales son las
implicaciones en su decision de continuar formando parte de ella”. Es mas probable
que los empleados comprometidos permanezcan en la organizacién que los

empleados no comprometidos.

De forma similar, para Colquitt et al., (2007, citada por Frias, 2014), manifiesta
que el compromiso organizacional “es el interés de un empleado de seguir siendo
miembro de la organizacién. Este compromiso ejerce influencia en que un empelado
sea retenido o rotado”. Los trabajadores que no estan comprometidos con la
organizacion incurren en conductas de retirada, que se definen como un conjunto de
acciones que los trabajadores realizan para evitar la situacion de trabajo, las que

pueden eventualmente culminar en abandonar la organizacion.

2.2.2.2.Teoria
a) Teoria del valor: valores personales y valores empresariales

La orientacion al marketing interno es un constructo en fase de consolidacion
como nuevo paradigma en el campo de marketing, como continuacion al paradigma

de orientacion al mercado (Kohli y Jaworski, 1990).

La teoria que sustenta el marketing interno es la teoria del cliente interno Berry
(1976) que apenas ha tenido hasta ahora contrastacion empirica, segun indican varios
autores entre los que destaca Gounaris (2006) y que basicamente consiste en que
para satisfacer las necesidades de los clientes externos antes hay que satisfacer las

necesidades del cliente interno. Esta teoria del cliente interno a su vez esta basada
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en la teoria de la equidad que fue propuesta por primera vez por Adams (1963) y
propone que los empleados evallan sus propios trabajos realizando un balance entre

lo que aportan a la empresa y lo que obtienen de ella.

Huseman y Hatfield (1990) la completaron sugiriendo que por parte de los
empleados una de las aportaciones principales a la empresa es el compromiso a las
politicas de la organizacion. En este sentido, en la mayoria de los estudios sobre
marketing interno se ha venido analizando la relacién con el compromiso de los
empleados como un requisito para generar valor a favor de los clientes (Narver y

Slatter, 1999) de ahi su entrongue con la teoria del valor.

Algunos estudios que se han centrado en los valores individuales han aplicado
la teoria de los valores de Rokeach (1973). Este autor los llegd a definir como
creencias duraderas y de ahi su importancia para el comportamiento de los
empleados en las empresas y también, légicamente para el comportamiento del
consumidor (Blackwell y otros, 2002). La mayoria de los estudios ha aplicado el
marco establecido mediante el cual cada una de las dimensiones de los valores varia
a través de los individuos en funcion de las diferencias que presente el tipo de
sociedad en el que viva, lo que va a conllevar mdultiples efectos y resultados

significativos.

Diversos autores han aplicado la teoria de los valores humanos Schwartz (1992,
1993) que examina la relacion de los valores con el compromiso. A raiz de esta teoria
se realizaron investigaciones empiricas en varios paises encontrandose que la

apertura al cambio era el valor con mayor impacto sobre el compromiso afectivo,
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pero manifestaron con claridad la necesidad de analizar muchos mas valores en
relacion al compromiso. Para estos autores, los valores de cada individuo sirven de
iluminacion a la hora de tomar decisiones en funcion de cada situacion mediante un
proceso en el que la persona en primer lugar define interiormente la situacién en la
gue se encuentra, y en funcién del valor que preside sus metas u objetivos vitales,
generara un curso de accion segun el peso que dé a ese valor y que sera lo que llevara
a la toma de decisiones y al comportamiento correspondiente. Es importante
entender el papel que juegan los valores, segun esta teoria a la hora de enlazarlo con
el compromiso de la persona. Schwartz (1996) piensa que los valores son los que
permiten establecer hipdtesis coherentes sobre la relacion de éstos con las futuras

actitudes y comportamientos de los individuos.

b) Enfoque tridimensional del compromiso organizacional.

El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los afios 60 y se enfocd
hacia el concepto del compromiso organizacional (Cohen, 2003). Con el tiempo se
fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos
organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc

(Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993).

El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institucion o una
meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso, pero
I6gicamente van a variar respecto a la naturaleza del vinculo generado. Respecto a
los antecedentes del compromiso, se sefialan tres tipos de variables:

organizacionales; personales y del entorno (Meyer y Allen, 1991).
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El compromiso organizacional: Un valor personal y empresarial en el marketing
interno destacan: la naturaleza del trabajo, la descripcion del puesto, las politicas de
recursos humanos, la comunicacién, el grado de participacion en la organizacién y
los estilos de liderazgo de los directivos. Entre las personales se sefialan: edad,
género, antigliedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo,
responsabilidades familiares, afectividad y motivacion. Entre las del entorno se
identifican algunas tales como las oportunidades laborales. McNeil (1985) denomina
“contrato psicologico” el que se produce entre las personas y las empresas pudiendo
ser de naturaleza transaccional o relacional. Los contratos psicoldgicos relacionales
darian pie a un tipo de compromiso normativo, mas basado en una relacién estable
y que serian diferentes del tipo de compromiso de mero cumplimiento que suponen
las relaciones mas transaccionales que por su naturaleza predisponen a una relacion

mas a corto plazo y mas centrada en criterios oportunistas 0 meramente econémicos.

¢) Modelo de Meyer & Allen

Vega (1998) Al ser seres que vivimos en una sociedad con una dinamica que se
ordena con organizaciones laborales, las cuales exigen “al individuo aprender
habilidades y estrategias especificas, asi como adoptar actitudes, valores y normas
que pueden llegar a ser contradictorios”, y sin embargo es necesario adoptarlas. Y
dado que los componentes principales de la organizacion son la tecnologia y la
humanidad, lo que ahora nos ocupa es la parte social, pues segiin Robbins (1996)
“una persona puede tener miles de actitudes”, que en este caso hablaremos del

compromiso organizacional (Robbins, 1996).
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El compromiso organizacional “se trata de un deber moral adquirido hacia una
persona o una institucion”, es algo mas que un simple contrato de trabajo, es hacer
propios los objetivos de la organizacion (Arias, 1998). Que una persona se encuentre
laborando dentro de una organizacion no quiere decir que se sienta comprometida
con dicha organizacidn, al contrario, puede que esté en total desacuerdo con dicha
organizacion; y es esta falta de compromiso la que va generando consecuencias
negativas como “estrés, conflictos obrero — patronales, ausentismo, abandono de la
organizacion (Arias, 1998)”, lo que provocard que la organizacidon tenga un
incremento en sus costos pues tiene que invertir en pagar a la persona que suplira al
ausente, en tiempo respecto a la nueva persona a contratar asi como dinero invertido

en su capacitacion, entre muchos otros.

Meyer & Allen (1991, citado en Uribe, 2001) definieron el compromiso como
un estado psicolégico (sensaciones y/o creencias referentes del empleado hacia la
organizacion) que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisidn para continuar en una
organizacion o dejarla. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una
obligacion de mantenerse dentro de una organizacion (Meyer & Allen, 1991). Segun
estos investigadores, son muchas las definiciones que existen respecto al
compromiso, sin embargo, los componentes que consideran mas generales y que son
mas explicitos son el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el
compromiso normativo, que pueden tener origen en el deseo, la necesidad o el deber

de permanecer en una institucion, respectivamente.
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2.2.2.3. Dimensiones

Meyer y Allen (1991) conjugan los aportes anteriores y sus investigaciones
recientes en una estructura tedrica del tema, la cual es dividida en tres componentes:
afectivo, de continuidad y normativo, los cuales constituyen tres aspectos distintos
y relacionados entre si. De tal manera, segun el autor, una persona puede vincularse
afectivamente a su organizaciéon al mismo tiempo que puede mantener, 0 no, un
vinculo en términos de costo-beneficio, y sentir, 0 no, la obligacion de ser leal a su
organizacion.

A continuacion, se explica los componentes del compromiso organizacional

gracias a la teoria de Meyer y Allen (1991):

- Compromiso afectivo:

Meyer y Allen (1991) nos manifiestan que el compromiso afectivo son los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja el apego emocional
al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente psicolégicas) y expectativas
en la cual disfrutan su permanencia en la organizacion. Es pertinente que al sefialar
necesidades, Maslow, menciona, citado por Araque y Rivera, (2005:26) que éstas
estan referidas en cuatro grupos: necesidades fisiologicas, (comida, ropa, techo,
etc.); de seguridad, (salud personal y familiar, seguridad laboral, vejez tranquila,
etc.); sociales (comunicacion interpersonal, reconocimiento grupal y social, etc.), y
de autorrealizacion (ejercitacion y desarrollo de las capacidades fisicas e
intelectuales, necesidad de actividad, creacion, etc.). Los trabajadores con este tipo

de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.
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Por tal razén, se infiere que para que este componente se dé, la estabilidad de
un colaborador en un centro laboral deberia ser por un tiempo prolongado para asi
construir experiencias que consoliden la confianza mutua entre empleador y
empleado, base para comprometerse con los principios organizacionales. En virtud
de ello, Robbins (2004) sefiala que la confianza por identificacion, (la cual se gana
a través de experiencias positivas a lo largo de un periodo prudencial de tiempo), es
un plano superior de confianza en el que permite que uno actlie como agente del otro
y lo sustituya en las transacciones con los demas; es decir, hay una conexién

emocional entre las partes.

Porter & Steers (1982) citado en Meyer & Allen, (1991) consideraron que el
compromiso afectivo se compone de cuatro categorias:

Las caracteristicas personales. Son las caracteristicas como la edad, el sexo y la
educacion, y que se han visto relacionadas con el compromiso Mowday, Porter &
Steers, (1982) citado en Meyer & Allen, (1991). Las caracteristicas estructurales.
Las que mas se asocian tiene que ver con las relaciones de empleado/supervisor,
tener un puesto definido, asi como la sensacion de la importancia dentro de la
organizacion Mowday, Porter & Steers (1982) citado en Meyer & Allen, (1991). Las
caracteristicas relativas al trabajo. Aqui se encuentra la participacion en la toma de
decisiones Mowday, Porter & Steers, (1982) citado en Meyer & Allen, (1991). El
empleado busca que sean compatibles dentro de la organizacion el cumplimiento de
necesidades, la utilizacion de capacidades y la expresion de valores. Las experiencias
profesionales. Tienen que ver el acoplamiento de la experiencia profesional y el
compromiso afectivo (Mowday, Porter & Steers, 1982 citado en Meyer & Allen,

1991).
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- Compromiso de continuidad

Es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los
financieros, fisicos y psicoldgicos, asi como las oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el colaborador se siente
vinculado a la institucién porgue ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar la
organizacion implicaria perder mucho y si éste percibe que sus oportunidades fuera
de la organizacién seran reducidas, se incrementa su apego con la empresa; sin
embargo, espera mejora de las oportunidades externas para dejar la empresa. Por su
parte, Hawkins (citado en Ramos, 2005: p.50) sefiala que el dar por hecho el antiguo
contrato vitalicio del docente con la organizacion educativa basado en la lealtad a la
misma, ya no existe. Y con ello se fue también el compromiso, el cual se construye

dia a dia, asi como también puede desaparecer en cualquier instante.

Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de continuidad es
el apego material del colaborador con la empresa. Su estabilidad en la empresa es
circunstancial y su desempefio esta en cumplir con los minimos aceptables o dar el
minimo esfuerzo para asegurar la continuidad en el puesto de trabajo. Ello no quiere
decir “poco esfuerzo”, ya que a decir de Lagomarsino (s-f) en la medida que vean
que su retribucién peligra, los trabajadores son capaces de desarrollar grandes
esfuerzos para no perderla. Por ejemplo, si la empresa esta al borde de cerrar o tiene
grandes problemas habra una intension de apoyo porque si no perderian su puesto;
sin embargo, en la medida que su sueldo esté garantizado y la organizacion lo tolere,

su esfuerzo serd minimo.
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- Compromiso normativo

Bayona y Gofii (2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido el
menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empirico. A decir de los
autores, este componente surge a raiz de que el trabajador siente la obligacién de
permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto. Hee (citado por
Ramos, 2005: p.56) argumento que el compromiso normativo debia verse como la
totalidad de presiones normativas de tipo cultural o familiar, interiorizadas para
actuar de cierta forma compatible con las metas e intereses de la organizacion. Meyer
y Allen (1991) sefialan que la lealtad del trabajador con su organizacién toma vigor
cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o

recompensa que fue valorada por el trabajador.

A decir de Goman (1992) la lealtad tiene dos dimensiones: un componente
interno 0 emotivo y otro externo o del comportamiento. Internamente, la lealtad da
como resultados sentimientos de interés, solidaridad y union; externamente, la
lealtad puede manifestarse en muchas formas diferentes como conductas, acciones
y manifestaciones. La autora alude a un interesante aspecto de coyuntura en cuanto
a la relacion laboral. Ella sefiala que hoy en dia las compafiias no pueden garantizar
un trabajo fijo hasta el dia que puedan retirarse, en ese sentido los directivos
modernos aun pueden hacer muchas cosas para demostrar que se interesan por el

bienestar de sus colaboradores.

El compromiso normativo es considerado como la obligacion moral, o las
normas aceptadas libre y voluntariamente por las personas de hacer lo correcto por

razones de lealtad, el cual es un sentimiento de creencia y defensa de los principios
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2.3.

gue en este caso se asume ante la organizacion. El no respetar dichos principios
originaria un sentimiento de culpabilidad, en cuanto el compromiso normativo es
concebido por el trabajador como la actitud de un deber ante la reciprocidad por la
organizacion que le brind6 algun apoyo especial o haberle dado una oportunidad de

mejora en algin momento.

Definicion de términos basicos.
Motivacion laboral: Robbins y Judge (2009) definen la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza un individuo para la consecucién de un objetivo.

A-motivacion: Hace referencia a la ausencia de motivacién hacia una actividad

o tarea. Gagné, M; Forest, J; Gilbert, M; Aubé, C., Morin, E; y Malorni (2010)

Regulacion Externa: Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo
de recibir una recompensa o evitar un castigo. Gagné, M; Forest, J; Gilbert, M; Aubé,

C., Morin, E; y Malorni (2010).

Regulacion Introyectada: Hace referencia a comprometerse a realizar una accion

para evadir sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido por otros.

Regulacién ldentificada: Se refiere a realizar una actividad porque la persona

se identifica con su valor o significado y porque la considera importante. Gagné, M;

Forest, J; Gilbert, M; Aubé, C., Morin, E; y Malorni (2010).
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Motivacién Intrinseca: Se define como el acto de realizar una actividad por si
misma, porque es interesante y agradable. Gagné, M; Forest, J; Gilbert, M; Aube,

C., Morin, E; y Malorni (2010)

Compromiso organizacional: Meller y Allen (1991), lo define como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencia respecto de la decisién para continuar en una empresa o

dejarla. En esta relacion se evalua lo afectivo, la continuidad y la normatividad.

Compromiso afectivo: son los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion. Refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente psicoldgicas) y expectativas en la cual disfrutan su permanencia en

la organizacion. (Meyer y Allen, 1991)

Compromiso de continuidad: Es el reconocimiento de la persona, con respecto
a los costos como los financieros, fisicos y psicoldgicos, asi como las oportunidades
de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el
colaborador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo, y dejar la organizacion implicaria perder mucho vy si éste percibe que sus
oportunidades fuera de la organizacion serén reducidas, se incrementa su apego con
la empresa; sin embargo, espera mejora de las oportunidades externas para dejar la

empresa. (Meyer y Allen, 1991)
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Compromiso normativo: Bayona y Gofii (2007) manifiestan que el compromiso
normativo ha sido el menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel
empirico. A 37 decir de los autores, este componente surge a raiz de que el trabajador
siente la obligacion de permanecer en la organizacion porgue piensa que eso es lo

correcto.
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CAPITULO I11: HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1 Formulacidn de hipotesis.
3.1.1 Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

3.1.2 Hipotesis especificas.
Existe relacion significativa entre la motivacién laboral y la dimension afectiva del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension continuidad

del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension normativa

del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

3.2 Variables
3.21 Variables

V1: Motivacidn laboral

Dimensiones
v' A - motivacion
v Regulacion Introyectada

v Regulacién ldentificada
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v" Regulacién Externa

v" Motivacion Intrinseca
V2: Compromiso organizacional
Dimensiones.

v' Factor afectivo

v’ Factor continuidad

v" Factor normativo
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3.2.2 Operacionalizacion de variables
Variables | Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrum
conceptual operacional de la variable ento
Robbins & Judge | Es el grado en el | A-motivacion | Ausencia de motivacion
(2009) Definen la | cual el personal Desmotivacion  hacia  las
motivacion como | que labora en la tareas
los procesos que | empresa pe-car
inciden en la|serd evaluado a | Regulacion Recibir recompensas, evitar
[%2)
. . : . =
intensidad, través de la | Externa: castigos, exigir un buen ‘2“‘
direccion y | aplicacion  del trabajo, S
. : _ )
- persistencia  del | instrumento que S
g =
< esfuerzo que | evalua cinco | Regulacion Compromiso. "'CJ
— LUl
Ne) . . . .. c
'S realiza un | aspectos: Introyectada | Evadir cumplimientos. Ne)
g individuo para la | *A-motivacion Importancia en el trabajo =
p
consecucion de un | *Regulacion La persona se identificaconsu | &
(35}
objetivo. Externa Regulacién | valor o significado. S
LUl
*Regulacion Identificada | Considera importante lo que
Introyectada hace.
*Regulacion
Identificada Motivaciéon | Actividades laborables
*Motivacion Intrinseca agradables, intereses laborales
Intrinseca motivacion laboral.

51




Compromiso Organizacional

Meller y Allen
(1991), definen el
compromiso
organizacional
como un estado
psicolégico  que
caracteriza la
relacion entre una
persona y una
organizacion, la
cual presenta
consecuencia
respecto de la
decision para
continuar en una
empresa o dejarla.
En esta relacion se
evalla lo afectivo,

la continuidad y la

normatividad.

Es el grado en el
cual el personal
que labora en la
empresa pe-car,
sera evaluado a
través de la
aplicacion  del
instrumento que
evalla tres
aspectos:

*Afectivo

*Continuidad y

*Normativo

Apego del individuo al

grupo de trabajo

Congruencia de  metas
individuales y
organizacionales
Afectivo Vinculacion con la

identidad
Lazos emocionales
Percepcion de satisfaccion
de necesidades
Orgullo de pertenencia a la
organizacion
Necesidad de trabajo en la

Continuidad institucion Opciones
laborales. Evaluacion de
permanencia
Reciprocidad con la
institucion

Normativo

Cuestionario de Compromiso Organizacion
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico
La investigacion se enmarcé dentro del disefio no experimental, segun Hernandez S.
Roberto y Baptista, (2010). Dicen que “La investigacion no experimental es
investigacion sistematica y empirica en la que las variables independientes no se
manipulan porque ya han sucedido; por lo tanto, en la presente investigacion lo que
se pretende es no manipular las variables motivacién y tampoco los niveles de
compromiso organizacional que puedan estar presentando los trabajadores de la

empresa pe-car.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, correlaciona, segin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010), estos estudios describen las relaciones entre dos 0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Por lo tanto, nuestra
investigacion esta basada en una correlacion entre variables de la unidad de andlisis
por investigar, permitiendo establecer la relacion existente entre la motivacion

laboral y compromiso organizacional.

El esquema es el siguiente:

o1

r
02
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4.2.

4.3.

Donde:

M = personal que labora en la empresa PE-CAR
O1 = Motivacion laboral

02 = Compromiso organizacional

r = Relacion

Disefio muestral

4.2.1. Poblacion

La poblacion de la investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden
con una serie de especificaciones, o en si, la serie de unidades o fuentes de datos que
conforman un todo” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). La poblacion estuvo

conformada por 42 trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

4.2.2. Muestra

Es una coleccion de individuos extraidos de la poblacion a partir de algin
procedimiento especifico para su estudio o medicion directa. Una muestra es una
fraccién o segmento de una totalidad que constituye la poblacion. (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010). Para la presente investigacion se utilizé el muestreo
censal ya que se trabajard con toda la poblacion en general, conformada por 42

trabajadores de la empresa Pe-car.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Para la presente investigacion se utilizo como técnica la “Encuesta”, constituye un
escrito que el investigador formula a un grupo de personas para estudiar constructos

como percepciones, creencias, preferencias, actitudes, etc. (Bernal, 2000, p.222).
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El instrumento a utilizar es la Escala de Motivacion en el Trabajo - R-Maws por
Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010 a partir de la puntuacion
dimensional A-motivacién; Regulacion Externa; Regulacién Introyectada;
Regulacion Identificada; Motivacion Intrinseca. La escala esta conformada por 19
reactivos con un formato de respuesta tipo Likert, el cual cuenta con 7 opciones de
respuesta: “Totalmente en Desacuerdo”, “En Desacuerdo”, “Levemente en
Desacuerdo”, “Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo”, “Levemente de Acuerdo”, “De
Acuerdo” y “Totalmente de Acuerdo”; éstos reactivos, a su vez, responden a una
pregunta General que se presenta al inicio “;Por qué pones o pondrias empefio en tu
trabajo actual?”. En cuanto a los analisis de confiabilidad, todas las sub escalas del

instrumento presentan un indice de confiabilidad (alfa de cronbach) superior a .70.

Respecto a su confiabilidad para el presente estudio, se realiz6 prueba piloto

obteniéndose un Alfa de ,760 siendo confiable para su aplicacion.

El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptado por
Pedro Jaramillo Arica (2009), a partir de la puntuacion dimensional factor afectivo,
factor continuo y factor normativo. Consta con 26 items el cual cuenta con 5
opciones de respuesta Totalmente en desacuerdo; En desacuerdo; Ni de cuerdo ni
desacuerdo; De acuerdo; y Totalmente de Acuerdo. El instrumento a través del Alfa

de Crombach, obtuvo un indice altamente positivo de 0.901.

Para la presente investigacion el alfa fue de ,824 siendo el instrumento confiable

para su aplicacion.
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4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién.
Para efectos del analisis estadistico, y teniendo que comprobar las hipotesis
planteadas en la presente investigacion teniendo en cuenta que son puntajes ordinales
se aplico un analisis de correlacion de Spearman la cual nos conllevo a demostrar
las hipétesis empleadas. Todo ello se realizd con el programa IBM SSPSS version

21 y como medio auxiliar el programa Excel 2012.

4.5. Aspectos éticos
En primer lugar, dentro de los aspectos €éticos se considera importante respetar la
confidencialidad de los nombres de los trabajadores. Asimismo, se solicito el

permiso a la institucion para llevar a cabo el estudio.
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CAPITULO V: RESULTADOS, ANALISIS Y DISCUSION

5.1  Andlisis descriptivos
Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores de la empresa PE-CAR-Piura, 2017.

Tabla 01
Motivacién laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa

PE-CAR- Piura, 2017.

Motivacion laboral

Baja Regular Adecuada Total
fi % Fi % fi % Fi %
Compromiso  Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
organizacional oo ar 0 00% 14 333% 3 7.1% 17  405%
Alto 0 0.0% 23 54.8% 2 4.8% 25 59.5%
Total 0 0.0% 37 881% 5 119% 42 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Pe — Car.

Interpretacion:

En la tabla 01, se presentan los resultados sobre el nivel de motivacion laboral de los
trabajadores como podemos observar el 88.1% considera estar motivado de manera
regular y el 59.5% sefiala tener un alto compromiso organizacional.

Respecto a los que consideran tener una motivacién laboral regular el 54.8% sefiala
estar comprometido de manera alta y los que consideran como adecuada su motivacion

11.9% sefialan tener un compromiso regular.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 01: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la

dimensién afectiva del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 02

Motivacién laboral y la dimension afectiva del compromiso organizacional de los

trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Motivacion laboral

Baja Regular Adecuada Total
Niveles
fi % Fi % fi % fi %
Baja 0 0.0% 1 2.4% 0 0.0% 1 2.4%
2
§ Regular 0 0.0% 15 35.7% 3 7.1% 18 42.9%
[3+]
\C
‘3 Alta 0 0.0% 21 50.0% 2 4.8% 23 54.8%
z
[a) Total 0 0.0% 37 88.1% 5 11.9% 42 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Pe — Car.

Interpretacion:

Respecto a los resultados que se presentan en la tabla 02 dan cuenta que aquellos que

consideran tener una motivacion laboral regular 88.1%; sefialan tener un compromiso

afectivo alto en un 50% y los que consideran tener adecuada motivacion 11.9%

presentan regular compromiso 7.1%.
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Objetivo especifico 02:
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimension continuidad del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 03
Motivacién laboral y la dimensién continuidad del compromiso organizacional de los

trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Motivacion laboral

Baja Regular Adecuada Total
Niveles
fi % fi % Fi % Fi %
Baja 0 0.0% 2 4.8% 0 0.0% 2 4.8%
S Regular 0 0.0% 22 52.4% 3 7.1% 25 59.5%
‘D
&
1S Alta 0 0.0% 13 31.0% 2 4.8% 15 35.7%
[a)
Total 0 0.0% 37 88.1% 5 11.9% 42  100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Pe — Car.

Interpretacion:

En la tabla 03, se aprecia que al relacionar los datos de la motivacién laboral y la
dimensién continuidad del compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa PE-CAR Piura; aquellos trabajadores que sefialan tener una motivacion laboral
regular presentan un nivel regular de 52.4% compromiso organizacional en su
dimensién continuidad y los que sefialaron como alta su motivacién son aquellos que

se encuentran en un nivel regular de compromiso en su continuidad (7.1%).
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Objetivo especifico 03:
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la dimensién normativa del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 04
Motivacién laboral y la dimension normativa del compromiso organizacional de los

trabajadores de la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Motivacion laboral

Baja Regular Adecuada Total
Niveles
fi % Fi % fi % fi %
Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
S Regular 0 0.0% 15 37.5% 0 0.0% 15 35.7%
2
£ Alto 0 00% 22 524% 5 119% 27  64.3%
A
Total 0 0.0% 37 88.1% 5 11.9% 42  100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Pe — Car.

Interpretacion:

En la tabla 04, se aprecia que al relacionar los datos de la motivacién laboral y la
dimensién normatividad del compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa PE-CAR- Piura; aquellos trabajadores que sefialan tener una motivacion
laboral regular presentan un nivel alto de 52.4% compromiso organizacional en su
dimension normatividad y los que sefialaron como alta su motivacion son aquellos que

se encuentran en un nivel alto de compromiso en su normatividad (11.9%).
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5.2 Andlisis inferencial
Hipdtesis general:
H: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 05

Correlaciones motivacién laboral * compromiso organizacional

Motivacion Compromiso

laboral organizacional
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .590™
laboral Sig. (unilateral) ) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Interpretacion:

En la tabla 5, se presentan los datos estadisticos de correlacion de Spearman, donde
se evidencia que existe correlacion, moderada y altamente significativa (rho=-0,590,
P=0.000) entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional; indicandonos
que en la medida de que la motivacion sea positiva el compromiso organizacional
tendra la tendencia también a ser mejor. Estos datos permiten comprobar la hipétesis

de investigacion.
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H1: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension afectiva del

compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Hol: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension afectiva

del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 06

Correlaciones motivacion laboral * dimensién afectiva

Motivacion Dimension
laboral afectiva
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .610™
laboral Sig. (unilateral) .002
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Interpretacion:

En la tabla 6, se presentan los datos estadisticos de correlacion de Spearman, donde

se evidencia que existe correlacion, moderada y altamente significativa (rho=-0,610,

P=0.002) entre la motivacion laboral y la dimension afectiva del compromiso

organizacional. Estos datos permiten comprobar la hipétesis de investigacion.
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H2: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension continuidad

del compromiso laboral en la empresa PE-CA-Piura, 2017.

Ho2: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension

continuidad del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 07

Correlaciones motivacion laboral * dimensién continuidad

Motivacion Dimension

laboral continuidad
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 480™
laboral Sig. (unilateral) ) .002
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Interpretacion:

En la tabla 7, se presentan los datos estadisticos de correlacion de Spearman, donde
se evidencia que existe correlacion, moderada y altamente significativa (rho=-0,480,
P=0.002) entre la motivacién laboral y la dimension continuidad del compromiso

organizacional. Estos datos permiten comprobar la hipdtesis de investigacion.
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H3: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimensién normativa

del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Ho3: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la dimension

normativa del compromiso laboral en la empresa PE-CAR- Piura, 2017.

Tabla 08

Correlaciones motivacion laboral * dimensidn normativa

Motivacion Dimension

laboral normativa
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 560"
laboral Sig. (unilateral) ) .04
N 42 42

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

Interpretacion:

En la tabla 8, se presentan los datos estadisticos de correlacion de Spearman, donde
se evidencia que existe correlacion, moderada y significativa (rho=-0,560, P=0.04)
entre la motivacion laboral y la dimension normativa del compromiso organizacional.

Estos datos permiten comprobar la hipétesis de investigacion.
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5.3 Comprobacion de hipotesis
Después de la aplicacién de los estadisticos no paramétricos de Sperman, se

comprueban las siguientes hipotesis:

Hipdtesis general:
Existe relacion moderada y altamente significativa entre la motivacién laboral y el
compromiso organizacional (rho=-0,590, P=0.000) en la empresa PE-CAR, Piura,

2017.

Hipotesis especificas:
Existe relacion moderada y altamente significativa entre la motivacion laboral y la

dimension afectiva del compromiso organizacional (rho=-0,610, P=0.002).

Existe relacion moderada y altamente significativa entre la motivacion laboral y la

dimension continuidad del compromiso organizacional (rho=-0,480, P=0.002).

Existe relacion moderada y significativa entre la motivacion laboral y la dimension

normativa del compromiso organizacional (rho=-0,560, P=0.04).

5.4 Discusién y conclusiones
5.4.1. Discusion
Con respecto al objetivo general, se evidencia que el nivel de motivacion laboral
segun el 88.1% consideran estar motivados de manera regular, de los cuales el 54.8%
sefiala estar comprometido de manera alta; en cuanto a los datos estadisticos de

correlacion de Spearman, se evidencia que existe correlacion, moderada y altamente
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significativa (rho=-0,590, P=0.000) entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional. Concuerda con lo dicho por Koontz y Weihrich (1999), expresan que
la motivacién laboral "es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”; por otro lado, Meyer y
Allen (1991), definen el compromiso organizacional como la “actitud del trabajador
hacia la organizacién donde labora”. Resultados similares se encontro en el estudio
de Zurita, M; Ramirez, T; Quezada, J; Quezada, M; Camacho, B; Manzano, J (2014),
titulado: “Compromiso organizacional y motivacion laboral en una muestra de
trabajadores de los juzgados de Granada”, Universidad de Granada. Resultados: tras
realizar los analisis correlacidnales, se obtuvo una alta correlacion positiva entre

compromiso organizacional y motivacion laboral.

En cuanto a los objetivos:

Dan cuenta que aquellos que consideran tener una motivacion laboral regular
88.1%; sefialan tener un compromiso afectivo alto en un 50%: en cuanto a los datos
estadisticos de correlacion de Spearman, se evidencia que existe correlacion,
moderada y altamente significativa (rho=-0,610, P=0.002) entre la motivacién laboral
y la dimensidn afectiva del compromiso organizacional. Coincide con lo referido por
Chiavenato (2001), “El individuo que presta servicio al cliente debe encontrarse
altamente motivado hacia su trabajo y sentirse a gusto con la unidad y a la
organizacion a la que pertenece”; ademas segun Meyer y Allen (1991) nos manifiestan
que el compromiso afectivo son los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion. Refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente psicoldgicas) y expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la

organizacion. Resultados similares se evidencié en el estudio de Pefia, M; Diaz, G,
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Chavez, A y Sanchez, C (2016) en su investigacion titulado: “El compromiso
organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores de las pequefias
Empresas” Universidad Autonoma de Coahuila-México. Los resultados de las
Medidas de los componentes del Compromiso organizacional, siendo la mas alta la
dimensién de Compromiso Afectivo, lo cual indica que el trabajador tiene un sentido

de pertenencia a la empresa, es decir “tiene bien puesta la camiseta”.

Se aprecia que aquellos trabajadores que sefialan tener una motivacion laboral
regular presentan un nivel regular de 52.4% compromiso organizacional en su
dimensién continuidad; en cuanto a los datos estadisticos de correlacion de Spearman,
se evidencia que existe correlacion, moderada y altamente significativa (rho=-0,480,
P=0.002) entre la motivacion laboral y la dimension continuidad del compromiso
organizacional. Segun Infestas (2001) la motivacion laboral “seria la fuerza interior
gue empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea o esa “misteriosa” cualidad que
impulsa al trabajador a emprender la accion para ejecutar la tarea”; Por otra parte
Meyer y Allen (1991) manifiestan que el compromiso de continuidad es el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los financieros, fisicos
y psicoldgicos, asi como las oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera
renunciar a la organizacion. Resultados diferentes se evidencio en el trabajo de
Méndez, A, (2015), elabora el estudio: “Clima y compromiso organizacional
percibido por los empleados del parque Eco Arqueoldgico” en México Universidad
de Montemorelos Facultad de Ciencias Administrativas. El estudio mostré segun los
niveles utilizados en la escala de Likert de los instrumentos una percepcion de la

variable clima organizacional de los empleados en grado entre muy bueno y excelente
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y expresaron estar entre muy de acuerdo y totalmente de acuerdo con los indicadores

de compromiso organizacional.

Se observa que aquellos trabajadores que sefialan tener una motivacién laboral
regular presentan un nivel alto de 52.4% compromiso organizacional en su dimensién
normatividad; en cuanto a los datos estadisticos de correlacion de Spearman, se
evidencia que existe correlacion, moderada y significativa (rho=-0,560, P=0.04) entre
la motivacion laboral y la dimension normativa del compromiso organizacional.
Concuerda con lo mencionado por Robbins (2004) La motivacion laboral “es
entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual”;
en cuanto a la dimension normatividad, segun Bayona y Gofii (2007) manifiestan que
ha sido el menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empirico.
Resultados similares se evidencio en la investigacion de Richard, K (2015) en su tesis
denominada: “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en colaboradores
de una empresa Retail, Lima, 2014”. Universidad Mayor de San Marco. Laboral.
Asimismo, se encontrd una relacién positiva significativa entre los factores intrinsecos

y el componente normativo del Compromiso Organizacional.
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CONCLUSIONES

El estudio llega a las siguientes conclusiones:

» El nivel de motivacién laboral fue regular segin el 88.1% de los trabajadores
evaluados y compromiso organizacional alto segun el 54.8%; encontrandose
correlacion moderada y altamente significativa entre las dos variables (rho=-

0,590, P=0.000). Tabla N°1 y Tabla N° 5.

» Existe correlacién moderada altamente significativa entre la motivacion laboral y
el compromiso afectivo de los trabajadores de la empresa Pe-car- Piura; 2017,

dado que se encontr6 rho=-0,610, P=0.002 Tabla N°2 y Tabla N6.

» La motivacion laboral se correlaciona de forma moderada y altamente
significativa con el compromiso organizacional en su dimensién continuidad; ya

que se encontrd una rho=-0,480, P=0.002 Tabla N°3 Y Tabla N°7.

» Existe correlacion moderada y significativa entre la motivacion laboral y el

compromiso organizacional en su dimensién normatividad; ya se obtuvo una

rho=-0,560, P=0.04, Tabla N°4 y Tabla N°8
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RECOMENDACIONES

Dada las conclusiones se proponen las siguientes recomendaciones

» Crear programa de estimulos dentro de la empresa de tal manera que se le reconozca
al trabajador como un pilar fundamental asimismo incentivarlo en sus motivaciones
laborales y personales para que se sientan mucho mas comprometidos con sus
responsabilidades, como premiar al trabajador del mes o brindarles un bono anual

asimismo felicitar al trabajador que realice algun logro dentro o fuera de la empresa.

» Realizar coordinaciones respectivas con la Gerencia para que se realicen
capacitaciones (motivacionales, salud, prevencion, manipulacion de alimentos,
atencion al cliente, etc.), entre otros temas de suma importancia que la empresa crea
conveniente para que el personal se sienta preparado, capacitado y motivado ante
cualquier eventualidad que se les presente en sus areas de trabajo. Intentando lograr

asi mejorar su &mbito laboral, logrando crear una mejor vinculacién con la empresa.

» Al Gerente de Recursos Humanos y jefe encargado de las areas, contribuir con
brindar seguridad al trabajador haciéndolo sentir que continuara en su trabajo si
cumple con los requerimientos estipulados en su contrato brindados por la empresa
a la hora de firmar y ser contratados; para ello se debe tener todos los procedimientos
claros de tal manera que el trabajador sepa si esta cumpliendo con lo establecido.

logrando asi sus metas.
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» Dar a conocer y aplicar de manera clara, precisa y sin preferencias la normatividad
vigente en la empresa de tal manera que no se sienta que existe favoritismos ni

preferencias para algunos trabajadores; para ello debe hacerse cumplir lo normado.
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Anexo 01 Matriz de consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DISENO MUESTRA INSTRUMENTO
¢Cudl es la | Hipotesis general Objetivo General: Variable 1: Poblacion:

relacion que | Existe relacion | Determinar la relacién | Motivacién laboral La poblacion | Escala de
existe entre la | significativa entre la | entre la motivacion |v A — motivacién Enfoque: estuvo conformada | motivacion para
motivacion motivacion laboral y el | laboral y el [v' Regulacion Cuantitativo | por 42 trabajadores | el trabajo
laboral 'y el | compromiso compromiso Introyectada de la empresa PE-

compromiso organizacional en la | organizacional de los |v" Regulacion CAR, Piura.

organizacional en | empresa PE-CAR- | trabajadores de Ila Identificada

los trabajadores | Piura, 2017. empresa PE-CAR- |v' Regulacion Disefo:

de la empresa PE- Piura, 2017. Externa No Muestra

CAR- Piura, v" Motivacion experimental, | Se  utilizd el | Cuestionario de
2017? Hipdtesis Secundarias Objetivos Especificos: Intrinseca muestreo censal ya | Compromiso

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral y la
dimensién afectiva del

compromiso laboral en

Determinar la relacion
entre la motivacién
laboral y la dimensién
del

laboral

afectiva

compromiso

Tipo:

Correlacional

que se trabajara con
toda la poblacion
en general,

conformada por 42

organizacional




la empresa PE-CAR-
Piura, 2017.

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral y la
dimension continuidad
del compromiso laboral
en la empresa PE-CAR-
Piura, 2017.

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral y la
dimension  normativa
del compromiso laboral
en la empresa PE-CAR-
Piura, 2017.

en la empresa PE-
CAR- Piura,2017.

Determinar la relacion
entre la motivacion
laboral y la dimensién
continuidad del
compromiso laboral
en la empresa PE-
CAR- Piura, 2017.

Determinar la relacion
entre la motivacién
laboral y la dimension
normativa del
compromiso laboral
en la empresa PE-
CAR- Piura, 2017.

Variable 2:
Compromiso
organizacional
v' Factor afectivo
v' Factor
continuidad

v" Factor normativo

trabajadores de la

empresa Pe-car.
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Anexo 02: Ficha Técnica

DE MOTIVACION LABORAL

Nombre :  Escala De Motivacién En EI Trabajo - R-Maws
Autores . (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)
Administracion . Individual y colectivo

Ambito de aplicacion  : empresa PE-CAR.

Duracién : Aproximadamente 20 minutos.

Objetivo :  Medir La Motivacién Laboral

Material . Lapiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del

Cuestionario.

Descripcion: La escala estad conformada por 19 reactivos con un formato de respuesta
tipo Likert, el cual cuenta con 7 opciones de respuesta: “Totalmente en Desacuerdo”,
“En Desacuerdo”, “Levemente en Desacuerdo”, “Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo”,
“Levemente de Acuerdo”, “De Acuerdo” y “Totalmente de Acuerdo”; éstos
reactivos, a su vez, responden a una pregunta General que se presenta al inicio “;Por
qué pones o pondrias empefio en tu trabajo actual?”.

Calificacion: La calificacion de esta escala varia entre 1y 7 puntos, considerando a
la opcion “Totalmente en Desacuerdo” como puntaje 1 y “Totalmente de Acuerdo”
como puntaje 7.

Validez y Confiabilidad

En cuanto a los analisis de confiabilidad, todas las sub escalas del instrumento
presentan un indice de confiabilidad (alfa de cronbach) superior a 70 (regulacién
externa .75; regulacion introyectada.77; regulacién identificada .88; motivacion

intrinseca.) por lo que los datos pueden considerarse confiables (Gagne et al., 2010).



PRUEBA PILOTO ALFA DE CRONBACH DEL INSTRUMENTO MOTIVACION

LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,760

19

Estadisticas de total de elemento

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

VAR00001 58,5000 32,159 ,249 ,756
VAR00002 58,2381 32,625 ,176 ,761
VAR00003 57,6905 29,731 512 ,736
VARO00004 57,3095 30,170 ,615 ,733
VARO00005 57,4048 32,100 ,300 ,752
VAR00006 57,9048 32,966 ,394 ,752
VARO00007 57,7857 31,441 ,345 7149
VAR00008 58,5476 32,790 ,230 ,757
VARO00009 58,2619 32,442 ,235 , 157
VAR00010 57,8810 33,473 ,044 773
VARO00011 57,9524 33,266 ,063 772
VAR00012 57,7857 29,148 454 ,739
VAR00013 57,8095 30,451 ,352 ,749
VARO00014 58,1429 32,077 ,212 ,760
VAR00015 58,2143 32,758 ,196 ,759
VAR00016 57,7143 30,941 ,342 7149
VARO00017 57,5476 30,985 419 744
VAR00018 57,5238 30,402 ,439 742
VAR00019 57,4286 30,397 ,490 ,7139
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ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO

Estimado colaborador, le saludo afectuosamente y alcanzamos a usted este cuestionario,
donde su opinion es muy importante para el desarrollo de un trabajo de investigacion, con
fines netamente académicos. En tal sentido, les invocamos su colaboracion y responsabilidad

en las respuestas a las interrogantes planteadas.

Instrucciones: A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los
que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los 19 enunciados, indique
por favor en qué medida la proposicion corresponde actualmente a uno de los motivos por
los que usted se encuentra realizando su trabajo. Marque con una equis (X) la letra de su
eleccidn y trate de contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No

existen respuestas correctas ni incorrectas

Por ello debe leerlo en forma detallada y, luego, marcar una de las cinco alternativas.

Agradecemos anticipadamente su valiosa participacion.

NO
ITEMS 5 o|8 |88l
£ 2|3 s 3|2 | & 8
5 S|3 333 |& 3
EZ 2 |s g8 E3
PORQUE PONES O PONDRIASMUCHO | € & | 2 123 S| 8 | €<
- L c —
ESFUERZO EN TU TRABAJO EN
GENERAL?
1

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con

mis valores personales.
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Porgue me divierto haciendo mi trabajo.

3
Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

4 Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo s6lo si pongo el
suficiente esfuerzo.

5 Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

6
Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

7
Para obtener la aprobacion de otras personas
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

8
Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

9 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la

pena esforzarse en este trabajo

(PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU TRABAJO?

10

Porque el trabajo que llevo a cabo es

interesante.
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11 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

12
Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

13 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no
le encuentro sentido

14 | Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

15
Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo

16
Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi

17
Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.

18 | No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.
Porque otras personas me van a respetar mas

19 | (por ejemplo, mis superiores, los comparieros

de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
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Nombre

Autores

Revisada
Administracion
Ambito de aplicacion
Duracion

Objetivo

Tipificacion

Material

VALIDEZ:

Ficha Técnica

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Meyer y Allen

Ps. Pedro Jaramillo Arica 2009

Individual y colectivo

Empresa PE-CAR.

Aproximadamente 20 minutos.

Medir el compromiso organizacional de
colaboradores en las organizaciones.

Percentiles

Lépiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del

cuestionario.

los

Para esta investigacion se determind por medio de: Validez de Constructo, a traves

de la formula Producto Momento Pearson, que se aplica directamente a la relacion

item — Puntaje Directo, dando los siguientes resultados:

Validez concurrente, se seleccioné una muestra significativa de 100 personas, las

cuales ya habian sido evaluadas con el CO, a esta muestra se le aplico una Prueba

diferente la Escala de Clima Organizacional — (EDCO), que mide también la variable

de Compromiso Organizacional, obteniéndose el siguiente resultado:

Validez Concurrente 0.72
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Grado De Consistencia Interna Del Instrumento:

Para estudiar la confiabilidad se hizo un analisis de la Consistencia Interna del
instrumento a través del Alfa de Crombach, obteniéndose un indice altamente
positivo de 0.901, quiere decir que, en la muestra y condiciones fijadas de aplicacion
del test, el 90 % de la varianza de los puntajes directos se debe a la auténtica medida,
y solo el 10 % se debe a errores, por lo tanto, el instrumento es confiable a medir el

Compromiso Organizacional.

Compromiso

Organizacional

Factor Afectivo 0,879
Factor Continuo 0,716
Factor Normativo 0,736

Luego se aplico el corrector de “Spearman Brown” para la sub variable de Factor

Continuo y factor Normativo cuya féormula es:
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PRUEBA PILOTO ALFA DE CRONBACH DEL INSTRUMENTO COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

824

26

Estadisticas de total de elemento

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

VAR00001 52,7073 42,412 ,219 ,720
VVAR00002 51,9268 42,370 ,298 713
VAR00003 52,2683 43,401 217 ,719
VARO00004 52,1220 44,410 ,088 729
VARO00005 51,7561 42,239 ,339 ,710
VARO00006 51,9756 41,924 ,304 712
VARO00007 52,3415 40,980 ,458 ,700
VARO00008 52,7317 43,601 ,178 122
VAR00009 51,9756 40,374 497 ,696
VARO00010 51,6341 43,188 ,267 ,715
VAR00011 52,1463 39,178 ,599 ,686
VAR00012 52,8049 42,561 ,168 127
VAR00013 52,8780 39,260 ,558 ,689
VAR00014 52,9756 42,774 ,152 ,729
VAR00015 52,3659 41,338 414 ,704
VAR00016 52,5610 41,402 ,380 ,706
VARO00017 52,6098 43,944 ,122 127
VARO00018 52,5854 41,049 ,396 ,7104
VARO00019 52,6585 43,530 ,133 ,728
VARO00020 52,9756 42,774 ,152 729
VARO00021 52,3659 41,338 414 ,7104
VARO00022 52,5610 41,402 ,380 ,706
VAR00023 52,6098 43,944 ,122 127
VAR00024 52,5854 41,049 ,396 ,704
VAR00025 52,6585 43,530 ,133 7128
VAR00026 52,2927 42,612 ,184 724
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, le saludo afectuosamente y alcanzamos a usted este cuestionario,

donde su opinion es muy importante para el desarrollo de un trabajo de investigacion, con

fines netamente académicos. En tal sentido, les invocamos su colaboracion y responsabilidad

en las respuestas a las interrogantes planteadas.

Por ello debe leerlo en forma detallada y, luego, marcar una de las cinco alternativas.

Agradecemos anticipadamente su valiosa participacion.

N° c o o o )
ITEMS © o | B T T O ©
L& Tl o T | 2 L 8
c @ a S S| © c O
3] = < O Q = [5) 3]
E 8|2 |2 & & |E 3
s 8| S 5|2 |8 <K
o T c = —| 0O [}
[ L Z < —
COMPROMISO AFECTIVO
1 Mi equipo de trabajo es como parte de mi
familia
2 Realizo mi trabajo de la manera mas efectiva
sin que esto signifique un costo mayor para la
organizacion
3 Me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion
4 Mis metas se alinean perfectamente a las de la
organizacion
5 Siento que todos esperan un buen desempefio
de mi parte
6 Realmente siento los problemas de la

organizacion como propios
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7 Siento una compenetracion del 100% con mi
grupo de trabajo

8 Mis proyectos personales y mi crecimiento
estan alineados a los de la organizacion

9 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida
en esta organizacion

10 | Este trabajo es para mi algo mas que una
obligacion, es el centro de mi vida

11 Mi trabajo debe cumplir con las expectativas
de mis superiores y por ende de la organizacion

12 | Siento que mientras en menos costos incurra la
organizacion yo me podria beneficiar mas.

13 | Siempre trato de hacer algo mas que las tareas
inherentes a mi trabajo

14 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado
de significacion personal

15 | Siento que mi trabajo se adapta a mis
competencias

16 | Siempre habia esperado un trabajo como el que

tengo ahora

COMPROMISO CONTINUIDAD

17 | Estoy consciente de las pocas alternativas que
hay en el mercado laboral, por eso permanezco
en esta organizacion

18
Seria muy dificil para mi en este momento
dejar la organizacién, incluso si lo deseara

19

Permanecer en la organizacion actualmente es

un asunto tanto de necesidad como de deseo
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20

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo
en esta organizacion, yo consideraria trabajar

en otra parte

COMPROMISO NORMATIVO

21 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento
que sea correcto renunciar a esta organizacion

22 | Al demostrar al profesional que hay en mi
podria cambiar mi situacién de empleado
temporal

23 Me sentiria culpable si renunciara a la
organizacion en este momento

24 | Esta organizacion merece mucho mas de mi,
gracias a la gente con la que comparto

25 | Si sigo esforzdndome en mi trabajo podria
quedarme en esta organizacién

26 | No renunciaria a esta organizacion porque me

siento obligado con la gente en ella
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