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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo principal analizar la relacion entre la Motivacion y
el Compromiso organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera
Division de Ejército, Piura 2023. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, tipo basico,
nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental, método hipotético deductivo. La
poblacion fue de 80 personas, la técnica fue la encuesta, el instrumento fue un cuestionario.
La contrastacion de la hipotesis general concluye que existe relacion significativa entre la
Motivacion y el Compromiso organizacional del Personal Militar con una r de 0,502, siendo
su correlacion de nivel medio. Asimismo; la contrastacion de la primera hipdtesis, concluye
que existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo del Personal
Militar conunr de 0,341 de nivel medio. En el mismo sentido, la contrastacion de la segunda
hipdtesis especifica se concluye que existe relacion significativa entre la Motivacion y el
Compromiso de continuidad del Personal Militar un r de 0,509 de nivel medio. Finalmente
en la contrastacion de la tercera hipdtesis especifica concluye que existe relacion
significativa entre la Motivacion y el Compromiso normativo del Personal Militar con un r
de 0,514 de nivel medio. En consecuencia se afirma que con una motivacion eficiente, mayor
sera el nivel de compromiso organizacional del personal militar con la institucion. Dado que
las variables motivacion y el compromiso organizacional, son herramientas valiosas para
lograr una gestion exitosa, porque involucra el apego emocional, sentimiento institucional,
identificacion laboral y el deseo de alcanzar los objetivos propuestos por todo el personal

castrense.

Palabras clave: Motivacion, Compromiso organizacional del Personal Militar
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SUMMARY

The main objective of this study was to analyze the relationship between Motivation and
Organizational Commitment of Military Personnel of the Headquarters of the First Army
Division, Piura 2023. The research has a quantitative approach, basic type, correlational
descriptive level, non-experimental design , hypothetical deductive method. The population
was 80 people, the technique was the survey, the instrument was a questionnaire. The testing
of the general hypothesis concludes that there is a significant relationship between
Motivation and Organizational Commitment of Military Personnel with an r of 0.502, its
correlation being medium level. In addition; The testing of the first hypothesis concludes
that there is a significant relationship between Motivation and Affective Commitment of
Military Personnel with an r of 0.341 at a medium level. In the same sense, the contrast of
the second specific hypothesis concludes that there is a significant relationship between
Motivation and Continuity Commitment of Military Personnel with an r of 0.509 at a
medium level. Finally, in the testing of the third specific hypothesis, it is concluded that there
is a significant relationship between Motivation and Normative Commitment of Military
Personnel with an r of 0.514 at a medium level. Consequently, it is stated that with efficient
motivation, the higher the level of organizational commitment of military personnel with the
institution will be. Since the variables motivation and organizational commitment are
valuable tools to achieve successful management, because it involves emotional attachment,
institutional feeling, job identification and the desire to achieve the objectives proposed by

all military personnel.

Keywords: Motivation, Organizational commitment of Military Personnel
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RESUMO

O objetivo principal deste estudo foi analisar a relacdo entre Motivacdo e
Comprometimento Organizacional dos Militares do Quartel-General da Primeira Divisao
do Exército, Piura 2023. A pesquisa possui abordagem quantitativa, tipo basico, nivel
descritivo correlacional, desenho nao experimental, método dedutivo hipotético. A
populagdo foi de 80 pessoas, a técnica foi a pesquisa, o instrumento foi um questionario. O
teste da hipdtese geral conclui que existe uma relacdo significativa entre a Motivagao e o
Comprometimento Organizacional dos Militares com um r de 0,502, sendo a sua correlagdo
de nivel médio. Além disso; O teste da primeira hipdtese conclui que existe uma relagdo
significativa entre a Motivacdo e o Comprometimento Afetivo dos Militares com um r de
0,341 a um nivel médio. No mesmo sentido, o contraste da segunda hipdtese especifica
conclui que existe uma relagdo significativa entre a Motivagdo ¢ o Compromisso de
Continuidade dos Militares com um r de 0,509 a um nivel médio. Por fim, no teste da
terceira hipotese especifica, conclui-se que existe uma relacdo significativa entre a
Motivagdo e o Comprometimento Normativo dos Militares com um r de 0,514 num nivel
médio. Consequentemente, afirma-se que com uma motivagao eficiente, maior serd o nivel
de comprometimento organizacional dos militares com a instituigdo. J4 as variaveis
motivagdo e comprometimento organizacional sdo ferramentas valiosas para alcangar uma
gestdo bem-sucedida, pois envolve apego emocional, sentimento institucional,
identificacdo com o trabalho e o desejo de atingir os objetivos propostos por todos os

militares.

Palavras-chave: Motivacdo, Comprometimento Organizacional de Militares
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulada, Motivacion y Compromiso
Organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército
en Piura 2023. Lo que pretende es encontrar la relacion entre la motivacion del personal

castrense y su compromiso con la organizacion.

En tal sentido, es conocido que las organizaciones en todo mundo puedan alcanzar el
¢éxito en el logro de sus objetivos, metas e incremento de su productividad tienen estar
pendientes de una serie de aspectos influyentes en el rendimiento y desempefio de sus
colaboradores, en especial, deben dar una mayor importancia a los factores motivacionales
y el compromiso de sus empleados ya que estos son temas claves y tienen un impacto directo
en el crecimiento y productividad de las empresas, diversos estudios llevados a cabo por
importantes firmas de investigacion al nivel mundial indican cifras preocupantes, los niveles
de desmotivacion en organizaciones de todo el mundo son muy elevados, al igual que la
desafeccion y la falta compromiso del empleado hacia su centro laboral, convirtiéndose en

un verdadero reto revertir dichos escenarios negativos.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar cudl es la relacion de la
Motivacion en el Compromiso Organizacional del Personal Militar del Cuartel General de
la Primera Division de Ejército, Piura 2023; Por tal razdn, la Investigacion serda de tipo
Basica, de enfoque cuantitativo, el nivel es descriptivo-correlacional y disefio es de caracter
no experimental; por su espacio temporal es transeccional porque responde a un periodo de
tiempo determinado; mientras que las técnicas para recolectar datos seran la encuesta y el
analisis documental. La poblacién de estudio estard integrada por el personal militar que

labora en el Cuartel General de la Primera Division de Ejército.

Para una adecuada organizacion y entendimiento, el proyecto esta organizado en seis
Capitulos de la siguiente manera: Introduccion.

Capitulo I: Planteamiento del Problema. Donde se describird la realidad
problematica, las delimitaciones, formulacion de problemas, objetivos, referenciando su
justificacion, su importancia y limitaciones.

Capitulo II: Marco Filosofico. Donde se desarrollard la fundamentacion

14



epistemologica y la fundamentacion ontologica.

Capitulo III: Marco Teorico Conceptual. Donde se desarrollara los antecedentes de
la investigacion, las bases teoricas y la definicion de términos basicos

Capitulo IV: Hipétesis y Variables. Donde se desarrollard las hipotesis general y
especificas, las variables (x) (y), referenciando la operacionalizacion de las variables con sus
respectivas dimensiones e indicadores

Capitulo V: Metodologia de la Investigacion. Donde se desarrollara su enfoque, su
tipo y nivel de investigacion, su método y su disefio, su poblacion y muestra, su técnicay su
instrumento, con su concepcion ética

Cap. VI: Administracion del Plan de la Investigacion. Donde se desarrollard la
precision de los recursos humanos, sus presupuestos, sus cronogramas de actividades y

fuentes bibliograficas, referenciando sus anexos.

15



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel internacional, al abordar la realidad problematica de la motivacion y el
compromiso de los empleados que laboran en las diversas organizaciones e
instituciones, encontramos diversos estudios de importantes organizaciones de analisis
y asesoria global como Steelcase, Ipsos, Gallup, ADP y Aon, dedicados a la
investigacion de los diversos factores que afectan a los trabajadores en sus entornos
laborales en organizaciones de todo el mundo, encontrandose a la motivacion y el
compromiso entre los mas importantes por su influencia directa con la productividad
empresarial. En ese sentido, encontramos que en un estudio realizado por la empresa
estadounidense de andlisis y asesoria Gallup en organizaciones de 142 paises alrededor
del mundo, en los entornos laborales a nivel mundial, los trabajadores desmotivados
duplican la proporcidn de los trabajadores motivados, esto implica que existe una gran
cantidad de trabajadores descontentos e improductivos, llegando a la conclusion que la
desmotivacion actiia como una enfermedad muy perjudicial, que ademas infecta a los
demas y su deteccion al igual que su tratamiento es complicado, ademas por lo general
las actitudes negativas se terminan irradiando en todo el entorno laboral de la empresa

sin aportar mayores beneficios y frenando la productividad (Steelcase, 2017).

Si las empresas les dan a sus empleados la oportunidad de intervenir y cooperar
en sus proyectos, planes y decisiones importantes, permitira desarrollar en ellos el
sentido de participacion con la organizacidon, incrementando asi el compromiso y el
rendimiento del recurso humano; ademas, debido a ciertos aspectos como el desarrollo

tecnoldgico, la insercion de nuevos profesionales al mercado laboral y la volatilidad de

16



la economia mundial, solo un 15% de trabajadores mantiene el entusiasmo y buenas
expectativas respecto al futuro de sus compaiias, por ende las organizaciones estan
obligadas hacer un mayor esfuerzo e implementar nuevas estrategias técnicas y
herramientas que les permitan fomentar la motivacion y reafirmar el compromiso, deben
orientar, concientizar y alinear a sus trabajadores con la mision, vision y cultura
empresarial, definiendo metas y objetivos claros de crecimiento, impulsando el
aprendizaje, la productividad y la satisfaccion laboral, no solo para logra mejores
resultados sino también para brindar a sus trabajadores un adecuado espacio laboral y

un mejor futuro. (Conexionesan, 2019).

Las investigaciones en todo el mundo revelan déficit en los niveles no solo en la
motivacion de los empleados sino también en su compromiso. En otro amplio estudio
realizado por la compafiia de investigacion global Steelcase en colaboracion con la
importante firma mundial de investigacion de mercados Ipsos, llevado a cabo en 17
paises de todo el mundo y la participacion de 12.480 trabajadores, se analiz6 la compleja
relaciéon que hay entre el compromiso de los empleados y sus entornos laborales,
llegando a determinar que menos de un 15% del personal a nivel global tienen un alto
grado de compromiso en sus puestos de trabajo, esta realidad refleja la escases de
personas comprometidas que afecta directamente a la productividad de las empresas,
convirtiéndose en un importante problema y un verdadero reto para las organizaciones

en la actualidad. (Informe global Steelcase, 2018).

Segtin el informe State of the Global Workplace 2021, realizado por la compaiiia
estadounidense Gallup, en el afio 2021 a nivel mundial, el grado de compromiso de los
empleados se situaba en tan solo un 20%. Podemos deducir de esta cifra, que una gran
cantidad de trabajadores en todo el mundo no se sienten personalmente ligados a las
actividades que realiza su compaiiia y llegan a sus puestos todos los dias con pocas
ganas de trabajar, lo que supone un lastre para la productividad, la innovacion y el

sistema organizativo de una compaiiia (Gallup, 2021).

Los paises de Latinoamérica en su conjunto presentaron un nivel de 24%

respecto al compromiso de sus colaboradores y al hacer una comparacion en el contexto
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global, América Latina es la segunda region con mejor nivel de compromiso laboral,
solo por detras de Norteamérica que lidera con un 28%, sin embargo, haciendo una
mirada detallada a cada pais latino, se observa marcadas diferencias y brechas entre
paises que oscilan entre un 40.80% en los niveles de compromiso mas altos como es el
caso de El Salvador y en apenas un 9.50% para el caso de Nicaragua, siendo el pais con
el nivel de compromiso mas bajo en la region (Gallup, 2018). Estos resultados guardan
similitud con otro estudio realizado por la empresa global de servicios profesionales
Aon, donde senala que el nivel de compromiso de los mercados clave como México,
Brasil, Colombia, Argentina, Pert y Chile ha venido declinando con el pasar de los afos,
todos han sufrido caidas en sus respectivos niveles de compromiso de sus trabajadores.

(Aon, 2018).

Ademas, Trabajando.com red de portales lider en Iberoamérica, encuesté a 2,050
peruanos que participaron en un sondeo de opinion respecto al tema de la motivacion,
encontrandose que un 76% de peruanos no se siente motivado y no es feliz en su trabajo,
ellos manifestaron que dentro de las principales causas de desmotivacion se encuentra
el trabajo poco desafiante, un mal clima laboral, falta de liderazgo del jefe,
inconformidad con la remuneracion, la no retribucion de logros, falta de oportunidad de
intervenir y aportar nuevas ideas y la falta de oportunidades de ascenso. Respecto al
compromiso de los empleados, una encuesta realizada a 1,625 peruanos sobre qué tan
comprometido se sienten con la empresa en la que laboran, dio como resultado que el
52% considera que su empresa no hace esfuerzos para que se sienta comprometido, estos
trabajadores consideran que su empresa debe brindarles mas oportunidades de
desarrollo, un buen ambiente laboral, una buena remuneracién, oportunidades de
capacitacion, mas beneficios, seguridad laboral, horario flexibles, trabajo desafiante,
respaldo, reconocimiento y valoracion, (Mori, 2016; 2018). Es evidente que ninguna
empresa puede tener €xito si sus miembros no estan motivados y comprometidos y todas
las investigaciones revelan serios problemas de motivacion y compromiso del empleado
hacia sus organizaciones alrededor de todo el mundo, afectandolas considerablemente
y obligandolas a crear estrategias, nuevos mecanismos y herramientas que les permitan

incentivar la motivacion y reforzar e incrementar compromiso de sus empleados.

A nivel nacional, segin el informe State of the Global Workplace 2022,
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realizado por la compafiia estadounidense Gallup, en el 2022, ocho de cada 10
trabajadores en el Pera y los paises de latinoamericana no disfrutan lo que hacen para
generar ingresos, esto se traduce en la falta de compromiso con la empresa debido a los
factores econdmicos, personales y sociales; Ademas existe un 70% de desafeccion y
falta de compromiso con la empresa que esté relacionado con la conducta y proceder de
la persona que lidera el equipo. De manera general casi el 80% de las personas en la
region que no siente una fuerte conexién emocional y compromiso con su empleo se
debe la forma de ser del lider, es decir a quien administra los equipos, mas no las
politicas de la empresa o a la tecnologia; La gente prefiere un lider que las desarrolle y
contribuya a su crecimiento profesional, a una que solo les dé¢ instrucciones (Gallup,

2022).

A nivel local, las organizaciones ubicadas en el Departamento de Piura,
presentan cierto déficit en cuanto al entusiasmo laboral y los niveles de responsabilidad
de sus trabajadores hacia sus empleadores, ya que un 77% de trabajadores muestran
bajos niveles de motivacion laboral, afectando seriamente el compromiso hacia su
organizacion. Riofrio (2020). Por consiguiente se puede determinar que el fator humano
es un aspecto fundamental en cualquier organizacion, y al igual que otras instituciones
del medio local que presentan una serie de problemas con su personal; el Cuartel General
de la Primera Division de Ejercito también se evidencia falencias en el Personal de
Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales respecto a los factores de motivacion y compromiso
organizacional, lo cual trae como consecuencia bajos niveles de rendimiento, eficacia y
efectividad en el desempeno de las diversas funciones y procedimientos administrativos,
generando lentitud e ineficacia en el desarrollo de la gestion administrativa afectando
seriamente el logro de los objetivos y metas de la institucion, es por ello que es de vital
importancia realizar el presente estudio con la finalidad analizar e identificar aquellos
factores débiles y asi poder determinar el grado de implicancia de la motivacion en el
compromiso organizacional en el personal militar que labora en el Cuartel General de
la Primera Division de Ejército.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL

La investigacion se realizard dentro del contexto castrense en el Cuartel General
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de la Primera Division de Ejército con sede en la cuidad de Piura. Ubicado en la

avenida Bolognesi S/N Piura 073

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL
Comprendera al Personal de Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales que laboran en

el Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL
El estudio se realizara desde diciembre del 2022 a mayo 2023

1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL
Las bases cientificas son el fundamento y solidez al presente estudio que consta
de dos variables, la variable (X) Motivacién y la variable (Y) Compromiso
organizacional. Los mismos que seran definidos con teorias cientificas que
fundamenten sus dimensiones y sus indicadores que permitiran elaborar los

instrumentos de manera adecuada.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGA CION

1.3.1. PROBLEMA GENERAL
(Cudl es el nivel de relaciéon entre la Motivacion y el Compromiso
organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division

de Ejército, Piura 2023?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
a) ¢Cudl es el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso afectivo
del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 20237

b) (Cual es el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso de
continuidad del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division

de Ejército, Piura 20237
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c) (Cual es el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso normativo
del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 20237

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso
organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division

de Ejército, Piura 2023

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Determinar el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso afectivo
del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 2023

b) Precisar el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso de
continuidad del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division

de Ejército, Piura 2023

¢) Senalar el nivel de relacion entre la Motivacion y el Compromiso normativo
del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 2023

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION SOCIAL

Esta investigacion es trascendente para los altos mandos militares, personal de
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Oficiales, Técnicos y Sub Oficiales del Ejército del Pert, que se desempefian en el
contexto administrativo de una organizacion militar como es el Cuartel General del
Ejército, Cuarteles Generales de las Divisiones de Ejercito, Cuarteles Generales de las
Grandes Unidades de Combate y Organos de Apoyo Administrativo del Ejercito, esta
investigacion también sera de gran importancia para las organizaciones castrenses
como la Fuerza Aérea del Peru y Marina de Guerra del Pera y la Policia Nacional del
Peru, los resultados de la presente investigacion seran una referencia y les permitira
orientar sus politicas y esfuerzo a generar e implementar estrategias, planes y
programas destinados incremento de la motivacion y fortalecimiento del compromiso
en el personal militar, mejorando sus actitudes y desempefio para maximizar la

eficiencia y eficacia de la organizacion.

1.5.2. JUSTIFICACION TEORICA
La presente investigacion se vinculara e incorporara al campo de la ciencia,
demostrando la relacion causa efecto que existe de manera constante con las
variables motivacion y compromiso organizacional, de esta manera, permitira
acumular conocimiento en el campo de la ciencia administrativa,
especificamente en el area de recursos humanos y el comportamiento
organizacional, ademds los estudios de la Motivacion y el compromiso
Organizacional en el contexto castrense, orientaran a efectuar intervenciones de
mejora en los procesos, programas de entrenamiento, perfeccionamiento y
fortalecimiento de estos factores en el personal militar del Ejército del Perq,

Fuerzas Armadas y Policia Nacional del Peru para su optimo desempefio.

1.5.3. JUSTIFICACION PRACTICA
La investigacion se justificara de acuerdo con los objetivos del presente estudio,
los resultados permitiran implementar estrategias y herramientas para encontrar
soluciones concretas a los problemas que afronta la organizacion en lo que
respecta a Factores Motivacionales y de Compromiso Organizacional en los
miembros del Ejército del Pert, que participan y se desempeian en el campo
administrativo; Asimismo la investigacion proporcionara informacion de
utilidad para las organizaciones militares como la Fuerza Aérea y Marina de

Guerra del Peru, asi como también servird para confrontar la teoria existente
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1.6.

1.7.

sobre el tema en estudio.

1.5.4. JUSTIFICACION METODOLOGICA
Las técnicas, procedimientos y metodologia de estudio que se utilizaran en la
presente investigacion estan respaldados por las teorias de investigacion descritas
en estudios de diversos autores reconocidos, los instrumentos que se utilizaran para
la recoleccion de datos han demostrado su validez y confiabilidad en otras
investigaciones, ademas seran validados por profesionales especialistas en temas de
motivacion y compromiso organizacional, por lo tanto, los resultados que se
obtendran en el presente estudio seran de suma importancia para las diversas
instituciones castrenses, nacionales e internacionales que se encuentran

involucradas en el contexto administrativo.

FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
Establecidas las coordinaciones, la investigacion contara con los recursos financieros,
materiales, tecnologicos y humanos necesarios para desarrollar dicho trabajo. Por lo

tanto, el trabajo es viable en todos sus aspectos.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Sobre el caso, las limitaciones del estudio se refieren a los problemas que el investigador
encontrara durante el desarrollo de su investigacion. Avila (2001, 87). En ese sentido las
limitaciones encontradas para la realizacion del presente estudio que son: El tiempo
disponible para investigar un problema y medir el cambio o la estabilidad a lo largo del
tiempo esté bastante limitado por la fecha de vencimiento para defender la tesis. En cuanto
al material, la bibliografia es escasa para la recoleccion de datos en los antecedentes del
problema, no permite disponer de trabajos similares en el &mbito castrense tanto nacionales
como internacionales, lo cual dificultara la confrontacion de los resultados obtenidos y
conclusiones del estudio en el informe final. En cuanto a personal no se ha presentado

limitaciones ya que se cuenta con suficientes unidades de andlisis para el presente estudio.
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1. FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA

2.1.1. MOTIVACION
En el afio 1622 nace la palabra motivacion dentro de la filosofia cléasica, con los
postulados de Socrates, Platon Aristoteles, entre otros. Por lo tanto, estudiar
su origen, su trascendencia y su importancia de la motivacion ha permitido a la
humanidad comprender como surge y se desarrolla esta fuerza motriz en la vida
diaria de la sociedad. A lo largo de la historia, se ha evidenciado en las distintas
teorias y enfoques que han intentado explicar este fenomeno, desde las
necesidades basicas de supervivencia hasta el deseo de autorrealizacion, la
motivacion desempefia un papel fundamental en el éxito y bienestar del

trabajador, impulsa a establecer metas, superar obstaculos y alcanzar sus suefios.

En consecuencia al comprender su origen, se puede utilizar estrategias efectivas
para mantenernos motivados de manera permanente. Alli radica la importancia
de ahondar el conocimiento del Sistema de Productividad del personal militar
del Cuartel General de la Primera Division del Ejército - Piura a Través de la
Motivacion como variable independiente y el Compromiso Organizacional
como variable dependiente, surge de la necesidad que tiene el autor de este
proyecto de investigacion en obtener conocimiento sobre la implicancia de la
manipulacion de determinadas realidades que tiene como consecuencia, cambios
importantes en el entorno laboral, dando origen al andlisis de determinadas
posturas teniendo en cuenta las ventajas y desventajas que puedan dar prioridad
a la solucioén de los problemas recurrentes; la concepcion filoséfica que se tenga
de las variables, Motivacion y Compromiso Organizacional que permitan saber
el concepto de ser humano que tienen el autor de la investigacion, ese concepto
se reflejara en el desarrollo del estudio, enfatizando algunos aspectos y relegando

otros.
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El hombre no seria hoy lo que es si no hubiese emprendido una mision
desalentadora que le ha posibilitado la labor investigadora en sus diferentes
formas y para ello contd con diferentes vias educativas que le posibilitaron,
inicialmente desde la familia y la comunidad hasta posteriormente la escuela, las
universidades y otras instituciones y medios de la sociedad civil arribar a su nivel

civilizatorio contemporaneo. Guadarrama (2009).

Patterson y Williams (2005), argumentan que la ciencia tiene, en parte, una
estructura normativa; por lo tanto, llevar a cabo una investigacion cientifica del
tipo ‘A’ esta respaldado por el conjunto ‘B’ de compromisos filosoficos

normativos. Estos compromisos filosoficos involucran teorias sobre:

La relacion entre el investigador y lo que se conoce (EPISTEMOLOGIA)
La naturaleza de la realidad y de lo que realmente existe (ONTOLOGIA)

Al iniciar el desarrollo de este apartado, es importante definir lo que se entiende
por epistemologia. Segin Jean Piaget (1970) sefiala que se trata de “el estudio
del paso de los estados de minimo conocimiento a los estados de conocimiento
mas riguroso” (como se cita en Cortés y Gil, 1997, p. 18), al hablar de
conocimiento mas riguroso referimos al conocimiento de carécter cientifico,

teorias cientificas o concetos cientificos.

Piaget ademas indica que la epistemologia constituyo en sus inicios un trabajo
de los grandes filosofos que también eran cientificos — ello porque se ha
establecido principios cientificos como Descartes o Leibniz o porque se ha
reflexionado a partir de otros trabajos cientificos como en el caso de Kant y
Newton— sin embargo, la globalizacion y con ella, el aceleramiento de los
descubrimientos cientificos provoc un sisma que dejo a la epistemologia mas
cerca de las manos de los propios cientificos que comenzaron a preguntarse

sobre el valor y los limites de su trabajo.
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Los cientificos Ryan y Deci (2000) definen la motivacion como aquello que hace
que la persona se ponga en movimiento para realizar algo; por lo que, una
persona que no estd inspirada en hacer algo en particular se dice que esta
desmotivada, y una persona que tiene todas las ganas para ejecutar la accion
estaria motivada. Es preciso sefialar que los autores también hacen énfasis en
que la motivacion no es un unico fendmeno, sino que tiene una complejidad
mayor, por lo que sefialan que se debe analizar la orientacion de la motivacion y
el nivel. La orientacion de la motivacion conlleva la siguiente interrogante: ;Qué
es lo que podria motivar a mi colaborador?, y es ahi donde encontraremos
actitudes y metas que hacen que la persona se sienta motivada a tomar la accion.

(como se cita en Ibanez, 2022).

Asi mismo, Ryan y Deci, mencionan la Teoria de la autodeterminacion, donde
se evidencian los diferentes tipos de motivacion de acuerdo con razones o metas
que lleva a la accion. Una de estas diferencias es la motivacion intrinseca y
extrinseca. La motivacion extrinseca es aquella que realiza una accion porque
sabe que lleva al cumplimiento de un resultado, que por lo general esta separado,
el problema de esta motivacion es que las personas pueden tomar acciéon con
resistencia y desinterés, o con aceptacion porque saben que el resultado tiene
valor. A diferencia de la motivacion intrinseca en la que la persona toma accion

por satisfaccion personal.

Segtn Bisquerra (2000). “La motivacion es un constructo tedrico-hipotético que
designa un proceso complejo que causa la conducta. En la motivacion
intervienen multiples variables (bioldgicas y adquiridas) que influyen en la
activacion, direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento
encaminado a lograr determinadas metas” (como se cita en Naranjo Pereira, ML,
2009 p. 165). De acuerdo al campo de la epistemologia, se puede definir la
motivacion como el proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza
los recursos adecuados y mantiene una determinada conducta, con el proposito

de lograr una meta.

2.1.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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De acuerdo a lo indica Robbins Stephen. (2004, p. 8), el comportamiento
organizacional: es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de
una organizacion. Y segun Chiavenato Idalberto (2009). “El Comportamiento
Organizacional, también retrata la continua interaccion y la influencia reciproca

entre las personas y las organizaciones” (p 6).

Entonces, entendemos que el comportamiento organizacional, es una disciplina
laboral que surgié como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para
estudiar el comportamiento humano en las organizaciones, de lo que las personas
hacen en una organizacion, que distingue a las organizaciones unas de otras y

que el objeto de dicho estudio es aplicar dicho conocimiento a mejorarlas.

2.2. FUNDAMENTACION ONTOLOGICA
La ontologia es la parte de la filosofia que estudia al ser y su existencia en general. Es
aquello que estudia el ser en cuanto ser, el interés de estudiar al ser se origina en la
historia de la filosofia cuando esta surge de la necesidad de dar explicaciones racionales,
no mitologicas, a los fendomenos del mundo fisico, también debemos recordar que el
caracter universal de la filosofia, tuvo su origen en la necesidad de un conocimiento
valido a todo fendomeno, y en las deficiencias de los conceptos inicialmente
desarrollados, para ser llevados a la practica concreta en los fendmenos fisicos, o

sociales. Gallardo, N. (2016).

De acuerdo con Montero, J. (2021). Respecto a la ontologia del sistema trabajo, el
tiempo del trabajo es el determinante en actividades correspondientes al empleo, sean
unicas o concatenadas. Estas actividades demuestran la duracion del hacer humano
finalizado en resultados seglin la productividad de los mismos. La realidad de estos
resultados demuestra que el tiempo pasa, aun cuando el trabajador no se dé cuenta de
ello; la concientizacion de los resultados es la evidencia de la productividad que puedan
tener los trabajadores. Dichos resultados pueden ser tangibles en los objetos producidos,

o intangibles.

27



2.2.1. MOTIVACION
Aristoteles 387-322 ac. Menciona que todas las conductas tienen su causa.
Propuso dos ideas importantes para el estudio de la motivacion; sostuvo que el
espiritu libre (libre albedrio) y que la mente es una tabula rasa al momento de

nacer. (como se cita en Club Ensayos, 2012, diciembre 6).

Segun Jhonson (1994). “La motivacion es el elemento parte del comportamiento,
como una combinacion de fuerzas que inicia, dirige y sostiene la conducta hacia
una meta (como se cita en Club Ensayos, 2012, diciembre 6). La motivacion es
el proceso con el que el trabajador se adapta para llevar a cabo funciones
fundamentales en la vida, prepararnos para adaptarnos al ambiente laboral; la
conducta que tiene los individuos se encaminan a conseguir lo que se desea,

buscando el logro y el poder a través de un eficiente desempeno laboral.

La motivacion envuelve estados de animos que dirigen a la persona hacia metas
determinadas; son los impulsos que mueven al individuo a llevar a cabo
determinadas acciones o trabajos y persistir en ellas hasta finalizarlos. Algunos

autores relacionan a la “motivacion” con “voluntad”.

La motivacion en el personal militar del Cuartel General de la Primera Division
del Ejército — Piura, es de suma importancia debido a que ellos daran su mayor
esfuerzo siendo eficientes con la finalidad de cumplir con un objetivo
organizacional. El personal militar espera ser motivados mediante recompensas,
capacitaciones, aumento de salario, ascensos, etc.; ya que este tipo de incentivos

les da mérito o reconocimiento a labores asignadas.

2.2.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
De acuerdo con Juaneda y Gonzélez, (2007). El vinculo de un individuo a una
organizacion y, por lo tanto, una reduccion de la probabilidad de abandono. Es
por eso que, consideramos el compromiso como un sentimiento del individuo
hacia la organizacion que le condiciona hacia un particular comportamiento o
linea de actuacion que disminuye la probabilidad de abandono de la

organizacion. (como se cita en Avila, S. y Pascual, M. 2020).
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Segun Garcia Parra, 2004; Pérez Lopez, 1985 y Ruiz de Alba, 2013. En el
modelo antropoldgico o humanista, la motivacion de una persona puede venir
dada por la busqueda de consecuencias de naturaleza extrinseca, intrinseca, y
trascendente, concretadas en la obtencion de bienes utiles, placenteros, y

morales. (como se cita en Avila, S. y Pascual, M. 2020).

Cohen, 2007; Jaros, 2007; Jong-Wook et al., 1997. Manifiesta que el
Comportamiento Organizacional también se conceptualiza desde el punto
filos6fico como un constructo unidimensional de actitud y naturaleza afectiva,
que viene moderada por la concepcion ética de lo que el trabajador tiene por
correcto hacer. Modelo que resuelve el dilema al aclarar que el compromiso
afectivo no es una dimension mas del Compromiso Organizacional sino su

esencia misma. (como se cita en Avila, S. y Pascual, M. 2020).

El personal militar persigue hacer aquello que le gusta con la finalidad de lograr
cumplir sus objetivos y los del Cuartel General de la Primera Division del
Ejército — Piura, como resultado de ello se obtiene que mas que un estado
psicoldgico (concepcidn reactiva), es un vinculo afectivo que une al personal
militar con su institucion (naturaleza proactiva), en la que éste persigue lo mejor
para su institucion y para ¢l mismo. El vinculo se establece con asignacion de
funciones concretas, por lo que el personal militar se podra identificar
comprometido con su institucion y falto de compromiso con otros temas. De ahi
es que se propone un modelo unidimensional de compromiso de naturaleza
afectiva. En este caso, se afirmara que el personal militar “estd” comprometido
con cumplir los objetivos del Cuartel General de la Primera Division del Ejército

— Piura.
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CAPITULO III: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

3.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES
Bonilla y Vera (2018) en su tesis titulada “Factores Motivacionales y su
incidencia en la Satisfaccion Laboral”, estudio de grado para optar el titulo de
Psicologia de la Universidad Estatal de milagro Ecuador, investigacion de
analisis documental, cuyo objetivo general fue “determinar los factores
motivacionales y su incidencia en la satisfaccion laboral”, llegando a las
siguientes conclusiones: Se deriva que los factores motivacionales en la empresa
son fundamentales porque sin ella, la desmotivacion en los colaboradores
aumenta, afectando el rendimiento, la productividad y a la organizaciéon en
general, disminuye la calidad alterando los objetivos trazados por la empresa.
Los factores motivacionales conllevan aun bien comunitario, satisface las
necesidades del empleado, incentiva al trabajador o colaborador, convirtiéndose

en un eje fundamental para el éxito de la organizacion.

Tello (2018) en su tesis titulada “Relacion del Compromiso Organizacional con
la Satisfaccion Laboral en el sector calzado de la Provincia de Tungurahua”,
presentada para la obtencion de Maestria en Gestion del Talento Humano de la
Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, de enfoque cuali-cuantitativo y nivel

descriptivo, cuyo objetivo general fue “relacionar el compromiso organizacional
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con la satisfaccion laboral del personal para establecer una propuesta de
mejoramiento en la empresa Mil Boots”, llegando a los siguientes resultados: El
compromiso de los trabajadores es moderado en sus tres dimensiones. Sin
embargo, el compromiso de continuidad es el de menor nivel en comparacién
con el compromiso de normatividad y afectivo, esto significa que la obligacion
moral y el apego a la organizacion son de mayor relevancia en los trabajadores,
siendo de menor valor los beneficios que la organizacion les brinda. Por lo tanto,
para los empleados es mas importante estar plenamente identificados al hablar
de su organizacion y sentirse como parte de una familia; ademas consideran que
le deben mucho a la empresa y deben ser leales. Por otra parte, en el compromiso
de continuidad, obtiene un mayor porcentaje los aspectos relacionados a las
decisiones personales de los empleados con respecto al abandono de la empresa,
en otras palabras, creen que no es dificil conseguir otro trabajo que les ofrezca
los mismos beneficios.

Gaitan, et al., (2018), en su tesis titulada “Analisis de los Factores
Motivacionales que generan sentido de pertenencia en las empresas el Sector
Servicios”, de la Facultad de Ciencias Administrativas Econémicas y Contables
de la Universidad Cooperativa de Colombia - Santiago de Cali, investigacion de
tipo exploratorio y método deductivo, cuyo objetivo general fue “Analizar los
factores motivacionales que generan sentido de pertenencia en las empresas del
sector servicios”; llegando a las siguientes conclusiones: El incremento de la
competitividad de las empresas en todo el mundo conlleva el perfeccionamiento
de la Gestion de Talento Humano, por lo tanto, para poder llevar la ventaja sobre
las demas empresas, no solo se busca el capital tecnologico y financieros, sino
que también se esta acudiendo a la competitividad del personal a cargo de la
ejecucion de las metas de empresa, debido a que son ellos los que con sus
conocimientos, contribuciones y estrategias, interceden y generan un valor
estimado a las organizaciones, en este punto, los encargados del area de recursos
humanos selecciona, cautiva y conserva a las personas que se desempefian con
mayor eficiencia y competitividad en los procesos de la organizacion,
optimizando el desempefio para lograr las metas, manteniendo la ventaja en el
mercado. Ademas, el personal de la alta gerencia debe prevalecer el dialogo y

seguridad con los empleados, anticipando sus necesidades, sus deberes y sus
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prioridades, para fortalecer su desempefio y compromiso con la organizacion,
convirtiéndose en todo un desafio el saber liderar y equilibrar los factores

motivacionales en su conjunto.

Cadena (2019), en su tesis titulada “Motivacion y el desempefio laboral en los
operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha”, presentada
para obtener el titulo en Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador; investigacion cuantitativa, de tipo no experimental con corte
transversal y alcance descriptivo y correlacional, cuyo objetivo general fue
“analizar la relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en los operarios
de la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha”, llegando a las
siguientes conclusiones: los trabajadores mantienen las necesidades de proteccion
y seguridad, de autoestima y autorrealizacion en un rango medio mientras que las
necesidades sociales y de pertenencia manifiestan un rango bajo; con respecto al
desempeno laboral en la evaluacion de desempefio por competencias, el personal
presentd un alto rango en la competencia de la calidad del trabajo y un rango

regular en las competencias liderazgo y trabajo en equipo.

Gil (2022), En su tesis titulada “Compromiso Organizacional y su relacion con
la Productividad del Personal en una Empresa Forestal”, para optar el grado de
maestro en Administracion y Direccion Estratégica de la Universidad Juarez
Autonoma de Tabasco, México; investigacion de tipo correlacional, con un
disefio no experimental de corte transversal., cuyo objetivo fue “analizar e
identificar la relacion existente entre el compromiso organizacional y la
productividad del Personal en una Empresa Forestal”., llegando a los siguientes
resultados: se obtuvo un grado de correlacion de 0.547 con un nivel de
significancia al 0.01%, interpretandose que las variables bajo estudio tienen una
correlacion positiva media; la dimension que tuvo mayor injerencia en la
productividad fue el Compromiso de Continuidad con un 0.558 de correlacion,
lo que significa que el personal considera que debe continuar formando parte de
la empresa porque al dejarla, afectaria la economia de sus familias, al existir
pocas oportunidades de empleo en el lugar.

3.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

32



Luna, E. F. (2020), en su tesis titulada “La motivacion extrinseca y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Mannucci Diesel
de la ciudad de Huaraz” presentada para optar el grado académico de Maestro
en Administracion de Empresas de la Universidad Privada del Norte; trabajo de
disefio no experimental-transversal, de corte transversal, correlacional, cuyo
objetivo general fue: “Determinar la relaciéon que existe entre La motivacion
extrinseca y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Mannucci Diesel de la ciudad de Huaraz”; llegando a las siguientes
conclusiones: Entre la “Motivacion Extrinseca” y la “Compromiso
Organizacional” existe una correlacion alta de 0.802, lo cual implica una relacion
directa y significativa de los colaboradores de la Empresa MANNUCCI DIESEL

de la ciudad de Huaraz; confirmandose la hipotesis de investigacion.

Cedano, I. (2021), en su tesis titulada “Compromiso organizacional en
colaboradores de una municipalidad distrital de Julcan”, presentada para optar el
titulo profesional de Licenciada en Psicologia de la Universidad privada del
Norte, investigacion tipo no experimental de corte transversal, utilizandose un
enfoque cuantitativo, y disefio descriptivo, cuyo objetivo general fue “describir
el nivel de compromiso organizacional en colaboradores de una Municipalidad
Distrital de Julcan”, llegando a los siguientes resultados: el 71.9% de
colaboradores de una Municipalidad Distrital de Julcan, presentaron un nivel
medio de compromiso organizacional, mientras que, en cuanto a sus
dimensiones, el compromiso afectivo predomin6 un nivel bajo con el 59.4%, el
compromiso normativo presentd un nivel alto con el 53.1%, asimismo, en el
compromiso de continuidad se evidencidé un nivel alto con el 50% de

colaboradores.

Hurtado (2019) en su tesis titulada “Bases conceptuales del compromiso
organizacional. Una vision de implicacion, segiin Meyer y Allen, y su medicion
en dos empresas del sector retail de Piura”, presentada para optar el grado
académico de Licenciatura en Administracion de Empresas de la Universidad
Nacional de Piura, una investigacion no experimental, de enfoque cuantitativo y

de disefio no experimental transaccional correlacional cuyo objetivo general fue
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“Determinar si las variables sociodemograficas influyen en los componentes del
compromiso organizacional en una muestra de vendedores del sector retail y
establecer cual de los tres componentes del compromiso organizacional —
normativo, afectivo y de continuidad—, que postulan Meyer y Allen (1991), es el
de mayor arraigo”, llegando a los siguientes resultados: El espacio laboral
influira en el factor de continuidad, con respecto a las recompensas econdmicas
sin hacer la diferencia como suele pasar en algunas instituciones; en el factor
antes mencionado influye el tiempo de servicio que el colaborador presta a la
institucion, lo cual lo lleva a tomar en cuenta las escasas opciones de trabajo, el
aumento de sueldo con el transcurrir del tiempo y otras situaciones que significan
un elevado costo al retirarse de la institucion. El factor de normatividad es el que
mas predomina en los colaboradores debido a la obligacién moral que se genera
por los beneficios percibidos; como tltimo factor tenemos el de tenencia afectiva
el mismo que implica una atadura emocional en el trabajador, identificacion
institucional y retribucién psicologicas producto del sueldo, los bonos e
incentivos que otorga la empresa, de tal manera que mientras mayor sea los
beneficios percibidos, mayor sera el desempefio y compromiso de los

colaboradores con los objetivos y metas de la organizacion.

Veliz (2022), en su investigacion titulada “Motivacion laboral y el compromiso
organizacional en la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad
de Ate, 2021”, presentada para optar el grado académico de Licenciado en
Administracion de la Universidad San Ignacio de Loyola; investigacion de
enfoque cuantitativo, un disefio no experimental transversal, cuyo objetivo
principal fue “determinar si existe relacion significativa y positiva entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en la gerencia de
administracion y finanzas de la Municipalidad de Ate, 2021”.; llegando a los
siguientes resultados: indicd que si existe relacion significativa y positiva entre

la motivacién laboral y el compromiso organizacional.

Gutiérrez, (2019), en su tesis titulada “Los Factores Intrinsecos de Frederick
Herzberg como eje de Motivacion Laboral de los Trabajadores de la Empresa

Atlantic Fish S.R.L. del Centro Poblado Jibito del Distrito Miguel Checa de la
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Ciudad de Sullana- 2018, presentada para optar el grado académico de
Licenciada en Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de Piura;
investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, alcance
descriptivo y de corte transversal, cuyo objetivo fue: “Determinar si los factores
intrinsecos son ejes fundamentales de motivacion de los trabajadores de la
empresa Atlantic Fish SRL. del Centro poblado Jibito del distrito Miguel Checa
de la ciudad de Sullana”; llegando a los siguientes resultados: Los factores
extrinsecos como las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y la
calidad de supervision, generan una ligera satisfaccion en los trabajadores,
mientras que la remuneracion y las politicas de la empresa no ayudan a fortalecer
la satisfaccion de los empleados. Por otra parte, los factores intrinsecos generan
escasa satisfaccion, con excepcion de algunos indicadores como la auto
realizacion, autonomia y trabajo estimulante, esto se debe especialmente a la
falta de adecuadas politicas de reconocimiento en la organizaciéon. De manera
general no existe un equilibrio entre lo que el trabajador espera obtener de la
empresa y lo que realmente recibe, debilitando a la motivacion lo cual tiene
como consecuencia conductas negativas, bajo compromiso organizacional, y la
falta de identificacion institucional para el cumplimiento de los objetivos y

metas.

Cérdova (2018) en su investigacion titulada “Motivacion Laboral y Compromiso
Organizacional en los Trabajadores del Céticos Paita”, presentada para optar el
grado académico de Licenciado en Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional de Piura; investigacion de tipo descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental, y de corte transeccional, cuyo objetivo general fue: “Determinar
la relacién existente entre la Motivacion Laboral y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de la entidad CETICOS Paita”; llegando a
los siguientes resultados: El compromiso organizacional se encuentra en un nivel
bajo con un 22.73%, en un nivel medio se tiene un 36.37%, por lo que tenemos
un 40.91% en el nivel alto de compromiso; por lo tanto se concluye que hay una

correlacion positiva de la motivacion en relacion al compromiso organizacional
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(Rho: 0.898), es decir que cuando los trabajadores son motivados existe un

elevado compromiso organizacional.

3.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

3.2.1. VARIABLE (X) MOTIVACION
Existen muchos estudios acerca de la motivacion donde se han descrito una
diversidad de conceptos debido a la complejidad de la naturaleza humana. “Es
dificil comprender el comportamiento de las personas sin tener un minimo
conocimiento de lo que lo motiva. No es facil definir exactamente el concepto
de motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos” (Chiavenato, 2011, p.41).
En este sentido debemos empezar conceptualizando la definicion etimoldgica de

la palabra motivacion, al respecto Sanchez y Ocampo (2017) afirman:

La palabra motivacion deriva de latin motus, que significa movido o de motivo,
que a su vez significa movimiento. Son estimulos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones para persistir en ellas en su culminacion. En otras
palabras, seria la voluntad para hacer un esfuerzo para alcanzar las metas de la

organizacion (p.4).

El estudio de la Motivacion Humana tuvo sus inicios en el campo de la
Psicologia, Castrillon (2014) afirma: “La Motivacion Humana Surge en el
dominio de la Psicologia y luego es trasladada parcialmente a la Administracion,
la teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento del ser humano con
relacion a la productividad”, (p.23). La motivacion en la actualidad se ha
convertido en un elemento muy importante en la administracion de recursos
humanos, su conocimiento y dominio es de vital importancia en toda

organizacion para el logro de sus objetivos.

La conceptualizacion de Motivacion es diversa, sin embargo, muchos autores
coinciden de manera general en ciertas caracteristicas fundamentales, las cuales
se basan en impulsos y estimulos capaces de alterar la conducta y el

comportamiento humano, Chiavenato (2011) considera:
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(...) De manera general, motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar
de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta,
a un comportamiento especifico. Ese impulso a la accion puede ser consecuencia
de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente por

los procesos mentales del individuo (p.41).

En este concepto Chiavenato identifica la existencia de Factores Externos e
Internos que acttian como estimulos que impulsan a la persona a determinada

actitud y comportamiento.

En este mismo sentido Giovannone, (2011) afirma que “La motivacion son
aquellos factores (impulsos internos y fuerzas externas) capaces de provocar,
dirigir y mantener la conducta hacia un objetivo” (p.11). Este autor también
considera que la motivacion es consecuencia de un estimulo, el cual da origen a
una determinada respuesta interna del individuo. “La motivacion es un motor
que se pone en movimiento con estimulo. Indudablemente la motivacion es una
respuesta interna, pero desencadenada por factores externos. Implica la
disposicion del ser humano para actuar en una orientacion determinada en un
momento determinado” (p.6). De manera general aqui también se observa la
existencia de factores internos y externos que son determinantes en la conducta

humana.

Amoro6s, (2007) nos dice que la motivacion “Se refiere a las fuerzas que actian
sobre un individuo o en su interior, y originan que se comporte de una manera
determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 81). En este concepto, el
esfuerzo por la satisfaccion de necesidades es la condicionante o causa de

determinado comportamiento de la persona.

Las necesidades de cada persona se convierten en el estimulo que influye en el
comportamiento humano, orientdndolo a determinados objetivos para la

satisfaccion de las mismas. Castrillon, (2014) afirma que “La motivacion se refiere

37



al comportamiento causado por necesidades internas de la persona, el cual se
direcciona a desarrollar los objetivos que pueden satisfacer tales necesidades”
(p-23). En este caso el autor solo hace referencia a Factores internos (necesidades

internas), que gobiernan el comportamiento de la persona.

Es importante considerar que las diferencias individuales de cada persona son
un factor determinante en el tema de la motivacion ya que estos definen el
accionar de cada individuo, generando diversos patrones de comportamiento,

Chiavenato, (2011). Afirma:

Entre las personas hay diferentes motivaciones: las necesidades varian de un
individuo a otro, lo cual proporciona distintos patrones de conducta. Los valores
sociales y las capacidades para lograr objetivos son por Igual diferentes. Para
complicar esto ain mas, en un mismo individuo, con el tiempo, cambian las
necesidades, valores sociales y capacidades. A pesar de todas estas diferencias,
el proceso que dinamiza la conducta es mas o menos semejante en todas las
personas. En otras palabras, aunque varien los patrones de comportamiento, el

proceso que les da origen es en esencia el mismo en todas las personas (p.42).

Los comportamientos de las personas hacia la organizacion son cambiantes y
diferentes en cada individuo, cada quien tiene sus propios estimulos, trabaja por
diversas razones (salario, reconocimiento, etc.) que lo conlleven a la satisfaccion

de sus necesidades y aspiraciones. Giovannone, P. (2011) afirma:

(...) Determinar los moviles de la motivacion es tan complejo como la naturaleza
del ser humano. Si se analizan los propoésitos por los cuales una persona trabaja u
aporta esfuerzo a una organizacion, se encontrara que existen muchos factores,
desde tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades bésicas, hasta

aspiraciones superiores como la autorrealizacion. (p.11).

Chiavenato (2011) considera que “la conducta humana no es espontanea ni esta

exenta de finalidad siempre hay un objetivo implicito o explicito que la explica”
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(p.42). Por lo tanto, Chiavenato define la existencia de tres premisas que explican

la conducta humana:

1. La conducta es producto de estimulos externos o internos. Existe una
causalidad en la conducta. Tanto la herencia como el ambiente influyen
decisivamente en el comportamiento de las personas.

2. La conducta es motivada, es decir, en toda conducta humana existe una
finalidad. La conducta no es casual ni aleatoria, sino que siempre se orienta
y dirige a un objetivo.

3. La conducta esta orientada a objetivos. En todo comportamiento existe
siempre un impulso, deseo, necesidad o tendencia, expresiones con que se

designan los motivos de la conducta.

Las premisas expresadas dan origen a un “Modelo Basico de Motivacion”, el
cual explica que la conducta humana es producto de estimulos externos e
internos que motivan a la persona y la orientan a un determinado objetivo. El

Modelo Basico de Motivacion se esquematiza en la Figura 1.

Figura 1.

Modelo Basico de Motivacion

Necesidad

Estimulo — (deseo) e s
. Objetivo
(causa) 4 Tension -

Inconformismo |

Comportamiento

Nota: La figura representa el flujo de la conducta humana con respecto a los
estimulos externos e internos que dan origen a la motivacion. Tomado de
Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano

de las organizaciones, editorial Mc Graw Hill.

3.2.1.1. CICLO MOTIVACIONAL
El surgimiento de una necesidad actia como una fuerza en el individuo

y da lugar a un determinado comportamiento, dando inicio de esta
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Figura 2.

manera al “Ciclo Motivacional”, el cual lo conlleva a la satisfaccion de

necesidades, Chiavenato (2011) afirma:

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una
fuerza dindmica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez
que surge una necesidad, ;se rompe el estado de equilibrio del
organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad
y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o
accion capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara
la satisfaccion a su necesidad y, por tanto, la descarga de la tension
producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su

estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al ambiente. (p.42).

Chiavenato explica que cuando la necesidad se satisface gracias a la
retroalimentacion del mismo, permite a la persona aprender y mejorar
su comportamiento, haciéndolo mas eficaz en la busqueda de
satisfaccion de necesidades. Este proceso se denomina, etapas del Ciclo

Motivacional se esquematiza a continuacion en la Figura 2.

Etapas del Ciclo Motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Equilibrio] [Estimulo . | [comporta-
iqnterno N o |_,|Necesidad| ,| Tensién 5] mientoo |-l Satisfaccion
incentivo accion

i

Nota: Esta figura muestra el flujo de retroalimentacion con respecto a una necesidad satisfecha.

Tomado de Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de

las organizaciones, editorial Mc Graw Hill.

Sin embargo, en el Ciclo Motivacional la necesidad no siempre se satisface,

también puede frustrarse o transferirse a otro objetivo, persona o situacion

(compensarse) debido a la aparicion de obstaculos en el proceso, Chiavenato

(2011) afirma:
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(...) Enel caso de frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la tension
ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra un obstaculo para su
liberacion. Al no encontrar una salida normal, la tensiéon acumulada en el
organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via psicologica
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.) o por via
fisiologica (tensidon nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas,

etc.) (p.42).

Cuando se logra satisfacer alguna otra necesidad se reduce el nivel de
insatisfaccion o frustracion por necesidad que no se pudo compensar. A
continuacion, en la figura 3 se esquematiza el proceso del Ciclo Motivacional

con frustracién o compensacion.

Figura 3.

Ciclo motivacional con frustraciéon o compensacion

Equilibrio Estimulo . - Tensia 5
intemo 1. °%. ecesicadl .} tehsion Barrera | Frustracion
incentivo
Otro i
compor- | compensacion
tamiento
derivado

Nota: Esta figura muestra el flujo de retroalimentacion con respecto a una frustracion
cuando no se logra satisfacer una necesidad. Tomado de Chiavenato, 1. (2011).
Administracion de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones, editorial

Mc Graw Hill.

Chiavenato concluye que las necesidades estan en un flujo constante, debido a
que la satisfaccion de esto es temporal y pasajera, donde termina una necesidad
empieza otra, siempre estaran presentes en la vida de las personas, esta condicion

hace que la motivacion humana sea ciclica y la conducta sea un proceso continuo
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en el esfuerzo orientado a la solucion de problemas y satisfaccion de necesidades

cada vez que estas aparecen.

Teorias desarrolladas sobre Motivacion.

La Motivacion Humana ha sido objeto de estudio a lo largo de la historia y ha
dado origen a numerosas teorias las cuales han dado lugar a numerosas
investigaciones, a continuacion, se describen las teorias mas relevantes sobre la
motivacion mencionadas por Chiavenato (2011) y desarrolladas por los autores
como Maslow, Vroon, Lawler y Herzberg, profundizando especialmente la
teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, por ser la mas relevante en el

presente trabajo de investigacion.

Jerarquia de Las Necesidades Segiin Maslow
Como su nombre mismo lo indica, esta teoria toma como base las necesidades
humanas que son consideradas como fuerzas que residen en el propio individuo

e influyen en su comportamiento, Chiavenato (2011) afirma:

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivaciéon para
actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él. Algunas de

esas necesidades son conscientes, mientras que otras no (p.43).

Maslow clasifica las necesidades humanas en primarias y secundarias de acuerdo
a su importancia, organizadndolas en una piramide, colocando en la base las mas
recurrentes (necesidades primarias) y en la clspide las mds complejas
(necesidades secundarias). La Figura 4 muestra la organizacion de estas

necesidades.

Figura 4.

Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

Auto-realizgCion e — — — — — — — — |

Secundarias
Estimacién
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Nota: En esta figura se observa la jerarquia de las necesidades humanas de acuerdo a su
prioridad e importancia. Tomado de Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos

humanos: El capital humano de las organizaciones, editorial Mc Graw Hill.

El Modelo Contingencial de Motivacion de Vroom

Esta teoria tiene como base la motivacion individual de cada persona, la misma
que es influenciada por objetivos personales y la percepcion propia que se tiene
del desempeiio, Chiavenato (2011) explica que “La teoria de motivacion de
Victor H. Vroom se limita a la motivacion para producir, rechaza nociones
preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. De acuerdo con Vroom,
en cada individuo existen tres factores que determinan su motivacion para
producir” (p.47). Este autor considera que la productividad estd gobernada por

tres factores que actlian desde el interior de la persona:

1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar-
objetivos.

2. La relacién que el individuo percibe entre productividad y logro de sus
objetivos individuales.

3. la capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, a

medida que cree influir en é€l.

A continuacion, en la Figura 5 se esquematiza los tres factores de la motivacion

que estimulan al personal a producir.

Figura 5.

Los tres factores de la motivacion para producir

Fuerza del deseo para lograr

| objetivos individuales —{ Expectativas
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Nota: En esta figura se esquematiza los tres factores que promueven la productividad. Tomado
de Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las

organizaciones, editorial Mc Graw Hill.

Teoria de las Expectativas De Lawler
La teoria de Lawler se fundamenta en la idea de que el dinero es un medio para
la satisfaccion de diversas necesidades y en la percepcion de que el desempefio

es indispensable para la obtencion de dinero, Chiavenato (2011) dice:

En sus trabajos sobre motivacion, Lawler III encontrd contundentes evidencias
de que el dinero motiva el desempefio y ciertos comportamientos, como el
compaifierismo y la dedicacion a la organizacion. A pesar del resultado obvio,
encontr6 que el dinero presenta poco poder motivacional en virtud de su
aplicacion incorrecta en la mayoria de las organizaciones. En muchas de ellas,

la relacién no consistente entre dinero y desempefio se debe a varias razones

(p.48-49).

Esta teoria da por sentado que el dinero motiva al desempefio y satisface las
necesidades de las personas, sin embargo, también se presentan inconsistencias

entre el dinero y el desempefio, las mismas que se detallan a continuacion:

1. El enorme lapso que transcurre entre el desempeino y el incentivo salarial
correspondiente. La debilidad del incentivo y la tardanza para recibirlo dan la
falsa impresion de que las ganancias de las personas son independientes de su
desempefio.

2. Las evaluaciones del desempefio no generan diferencias salariales, pues a los

gerentes y evaluadores no les gusta enfrentar a personas de bajo desempefio

44



que no estan dispuestas a dejar de recibir algiin incentivo salarial o menor que
sus colegas con mejor desempeiio.

3. La politica de remuneracion de las organizaciones, por lo general, se
subordina a las politicas gubernamentales o a las convenciones sindicales, que
son de caracter genérico y reglamentan indistintamente los salarios.

4. El prejuicio generado por la antigua teoria de las relaciones humanas respecto
del salario en si y de las limitaciones del modelo del homo economicus
difundido por la teoria de la administracion cientifica de Taylor, y que tanto
combatid. Este prejuicio alin existe, y parece transformar el dinero en algo vil
y sordido, cuando, en realidad, es una de las principales razones que motivan

a las personas a trabajar en una organizacion (Chiavenato 2011, p. 48-49).

A continuacion, en la Figura 6 se ilustra la Teoria de las Expectativas.

Figura 6.

Teoria de las expectativas de Lawler III

= Creencia de que

el dinero
satisfara las
Mecesidades necesidades. Motivacion
no + = para el
satisfechas = Creencia de que desempefic

la obtencion de
dinero requiere
desempefio

Nota: En esta figura se representa la teoria de Lawler 111, cuya idea principal se basa en el dinero
como motor del desempefio y para la satisfaccion de necesidades. Tomado de Chiavenato, 1.
(2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones, editorial

Mc Graw Hill.

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

La Teoria de los dos Factores también conocida como la Teoria de la
Motivacion-Higiene o Teoria Bifactorial, publicada en 1959 por el Psicologo
Estadounidense Frederick Irving Herzberg, se fundamentan en la idea de que los
factores que generan insatisfaccion en las personas difieren de los factores que
producen la satisfaccion, esto se explica debido a que el hombre tiene un doble
sistema de necesidades, por un lado la necesidad de evitar las situaciones
desagradables y por otro la necesidad de crecer emocional e intelectualmente
(Amador, 2013).Debido a la diferencia entre los conceptos de estos dos factores,
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cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos

diferentes.

La teoria de Herzberg parte de la premisa de que “la relacion 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” (Robbins, 2004, p 178). En su
investigacion, Herzberg encontr6 que existe una variacion significativa en el
comportamiento de las personas cuando se sentian bien en su trabajo de aquellas
que se sentian mal, poniendo en evidencia ciertas caracteristicas que se
relacionan consistentemente con la satisfaccion y otras con la insatisfaccion en

el trabajo.

Los factores que llevan a la satisfaccion son distintos a los que causan
insatisfaccion, por lo tanto, factores intrinsecos asociados al trabajo en si
(factores motivadores), como el logro, reconocimiento, trabajo en si,
responsabilidad, avance y crecimiento se relacionan con la satisfaccion en el
trabajo; mientras que factores extrinsecos que vienen a ser las condiciones que
rodean al trabajo (factores higiénicos), como la politica y administracién de la
compafiia, supervision, relacion con el supervisor, condiciones de trabajo,
salario, relacion con los compafieros, vida personal, relacion con los
subordinados, estatus y seguridad son los responsables de generar la

insatisfaccion laboral (Robbins, 2004).

En la figura 7 se muestra la Comparacion de Satisfactores e Insatisfactores.

Figura 7.

Comparacion de Satisfactores e Insatisfactores.
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Nota: Tomando de Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional. Pearson educacion.

Para Herzberg lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion como se piensa
tradicionalmente, €l considera la existencia de un continuo dual que explica que
lo opuesto de la satisfaccion es la falta de satisfaccion y que lo contrario de
insatisfaccion es la ausencia de insatisfaccion (Robbins, 2004). En la figura 8 se

esquematiza las visiones contrastantes de la satisfaccion y la insatisfaccion.

Figura 8.

Visiones contrastantes de la Satisfaccion e Insatisfaccion.

Visién tradicional

Satisfaccién Insatisfaccion

Visién de Herzberg
Motivadores

Satisfacciéon Falta de satisfaccién

Factores de higiene

Ausencia de insatisfaccion Insatisfaccion

Nota: Tomando de Robbins, S. P. (2004). Comportamiento

organizacional. Pearson educacion.

Cuando los factores extrinsecos (factores higiénicos) son ausentes o no estas
correctamente administrados no permiten la satisfaccion de los trabajadores, sin
embargo, cuando estos factores estan presentes y son adecuados no significa que
generan motivacion en los trabajadores, solo disminuye o evita la insatisfaccion.
Por otro lado, cuando los factores intrinsecos asociados al trabajo en si (factores
motivadores) estan presentes en puesto de trabajo, provocan un elevado nivel de
motivacion, son compensadores por naturaleza, estimulando un elevado
desempefio. Los hallazgos de Herzberg le permitieron presentar al mundo

empresarial estas dos ideas revolucionarias, Manso, (202) nos dice:
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(...) La primera idea es que, siendo la satisfaccion y la insatisfaccion laboral dos
dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que se
habian venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar
los incentivos salariales, y establecer condiciones adecuadas de trabajo, eran
incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivacion, cuando mucho
solo actiian previniendo o eliminando la insatisfaccion. La segunda idea fue
sostener que el solo aumento de los salarios, sin que la gerencia se preocupara
de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve para motivar. (...), en
la medida en que el dinero se convierte en un factor estandar en el trabajo, pierde
inmediatamente su capacidad motivadora, pudiendo engendrar una peligrosa
semilla entre los empleados: incentivarlos a abrigar més altas expectativas

respecto del periodo venidero de reajustes salariales (p.81).

La teoria de Herzberg tuvo inmediata acogida en el medio empresarial, pero a la
vez fue muy polémica y objeto de muchas criticas por diversos motivos, en
respuesta, Herzberg publico en 1966 su obra Work and te Nature of Man,
reconociendo aqui que la motivacion es un tema complejo debido a las multiples
diferencias que existen entre las personas en relacion al trabajo y el impacto de
este en sus vidas, a raiz de esto, Herzberg planteo la existencia de dos tipos de
individuos, los primeros, denominados Hombre-Adén solo buscan satisfacer sus
instintos basicos como la alimentacion, abrigo, seguridad; de otra parte estan los
otros individuos a los que denomina Hombre-Abraham, quienes consideran al
trabajo como la principal fuente para satisfacer las necesidades de crecimiento
personal y trascendencia en la vida; “(...) los puestos de trabajo deben incluir,
ademads de los factores de higiene, todos aquellos factores motivadores que le
permitan al empleado, Hombre-Abraham, satisfacer sus necesidades de
crecimiento personal” (Manso, 2012, p.83).Todas estas consideraciones fueron
la base para llegar a la conclusion de que el Enriquecimiento del trabajo (job
enrichment) debe ser la preocupacion principal de la gerencia para generar una

mayor motivacion en sus empleados.

En estos conceptos, ademas de establecerse el principio de que la satisfaccion y

la insatisfaccion son conceptos diferentes, también se puede observar la
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inconsistencia que suele presentarse entre el dinero, la motivacion y el
desempefio, con resultados desfavorables para la organizacion. En la Figura 9 se

grafica la teoria de Herzberg desde la mirada de Manso.

Figura 9.

Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg.
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Nota: En esta figura se grafica los factores motivacion-higiene. Tomando de Manso, (2012). el legado

de Frederick Irving Herzberg. Red Universidad Eafit.

Dimensiones de la Motivacion Intrinseca

Se trata de la motivacion que nace dentro del propio individuo, es decir, en los
propios deseos de satisfaccion de necesidades, autorrealizacion y/o
determinacion personal, independientemente de la validacién o recompensa
externa que pueda acarrear la conducta. Por lo general es el tipo de motivacion
mas valioso y productivo, ya que genera altos margenes de compromiso de parte

del sujeto.

Para la conceptualizacion de las dimensiones a utilizar en el presente trabajo de
investigacion se tomard en cuenta la teoria de dos factores o Teoria de
Motivacion e Higiene formulada por Frederick Irving Herzberg (1959) quien
plantea que la motivacion de los individuos en las organizaciones depende de

dos factores intimamente relacionados (Chiavenato, 2011, p. 45-46). Estos
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factores se denominan higiénicos y motivacionales, los cuales constituiran las

dimensiones de esta variable ya continuacion, se detallan.

a. Factores higiénicos. Son de caracter preventivo y profilactico, estan
relacionados con factores externos al individuo, son las condiciones de
trabajo que rodean a las personas, las cuales no puede ser controladas por
¢éste, incluyen las instalaciones y el ambiente, condiciones fisicas,
prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, reglamentos internos,
etc., tienen una capacidad limitada para influir en la conducta de los
individuos. Cuando estos factores son excelentes solo evitan la
insatisfaccion, sin embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion
(Chiavenato, 2011, p. 45). Estos factores, seran adaptados a la presente
investigacion y representaran en adelante los indicadores de la dimension:
Factores Higiénicos, los cuales son: Politicas de la organizacion y
administraciéon, Remuneraciéon e Incentivos, Condiciones de trabajo y
bienestar, Competencia técnica del superior jerarquico, .Relaciones con los

colegas, Relaciones con el superior jerarquico.

Dimensiones de la Motivacion Extrinseca

A diferencia de la anterior, esta motivacion tiene sus raices fuera del individuo,
es decir, en la expectativa de recibir una recompensa (material o no) que surge
como subproducto de la accion o la conducta motivada. Este tipo de motivacion
es mas débil que la intrinseca, ya que no proviene del compromiso interior del

individuo, sino de la expectativa de un beneficio futuro.

a. Factores motivacionales: de acuerdo con Chiavenato (2011), estos factores
constituyen la fuente de motivacion, causan un efecto de satisfaccion
imperecedera e incrementan la productividad, encierra sentimientos de la
realizacion, de evolucion, y de reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecucion de tareas, tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el puesto de trabajo, genera un vinculo emocional
para la obtencion de logros. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos

elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas en el trabajo y cuando
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son precarios la oprimen (p. 45), los indicadores que conformaran la
dimension denominada: Factores Motivacionales, han sido seleccionadas en
base a los trabajos realizados por Herrera (2017); Bravo (2018); Pizarro
(2017) y seran adaptadas a la presente investigacion, la cuales son:

Realizacion personal, Reconocimiento, Responsabilidad, El trabajo en si.

Dimension Compromiso Laboral
La motivacion laboral es la capacidad que tiene una organizacién o empresa para

mantener una actitud positiva en sus empleados.

El éxito de toda empresa se basa en el buen desempefio de sus empleados al
realizar sus trabajos, ya que aquello influye directamente sobre el

desenvolvimiento de la organizacion al cumplir sus objetivos.

La motivacion laboral de un individuo depende de muchos factores, tales
como su edad, cultura o nivel social.

Tomando en cuenta dichos factores, es posible identificar cudl es la mejor
motivacion que se le puede suministrar a una persona para que cumpla con su

trabajo de la mejor manera.

Idalberto Chiavenato la define como el resultado de la interaccion entre el

individuo y la situacion que lo rodea. Es decir que, de acuerdo con el ambiente
que rodea al individuo, habra determinada forma de que este se sienta
motivado.

= Abraham Maslow, en su teoria sobre la jerarquia de las necesidades humanas,
define la motivacion como el impulso que tiene el ser humano para satisfacer
determinados niveles de necesidades.

= Federico Herzberg, psicologo dedicado a la gestion empresarial, define la
motivacion laboral como el resultado de la interaccion de dos factores,
factores de motivacion (logros, reconocimiento) e higiene (ambiente, sueldo,
necesidades basicas).

= Stephen Robbins la define como el incentivo de hacer determinado esfuerzo

para cumplir con los objetivos de una organizacion.
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Algunos aspectos que promueven la motivacion laboral dentro de una empresa

son los siguientes:

= Dar reconocimiento: reconocer el buen desempefio de un individuo y
hacérselo saber.

= Incentivos: dar cada cierto tiempo pequefias recompensas, bonos o premios.
Esta es una de las técnicas mas utilizadas para motivar.

= Mostrar interés: esforzarse por conocer los intereses del trabajador,
escuchando sus propuestas y deseos.

* Oportunidades de ascenso: dar la oportunidad de subir de posicién en la

estructura de la empresa.

3.2.2. VARIABLE (Y) COMPROMISO ORGANIZACIONAL
El compromiso organizacional es estudiado en el contexto del comportamiento
organizacional y es una de las tres actitudes principales (la satisfaccion laboral,
el involucramiento en el trabajo y el compromiso organizacional) que estan
relacionadas directamente con el ambiente laboral en el que se desempefian los
trabajadores, (Robbins S. Judge T. 2013 p 73). estas actitudes son de vital
importancia para para el éxito de una organizacion y dependiendo el nivel en que

se encuentren afectara de forma positiva o negativa en su desempefio.

De acuerdo con la Real Academia de la Lengua Espafiola (2016) el compromiso
se define como una obligacion contraida (p. 2429),sin embargo, en el contexto
de los Recursos Humanos, esa definicion “se despoja de ese caracter de
obligatoriedad para convertirse en un acto de lealtad voluntario y consciente
debido a la creencia compartida de unos valores y principios “Opere, (2017).En
ese mismo sentido el Diccionario de Recursos Humanos considera que el
compromiso organizacional “Es la lealtad de los trabajadores; es el grado en que
un empleado se identifica con los valores, las normas y las politicas de la
organizacion”(Chavez 2015 p. 38-39). Por su parte Robbins S. Judge T. (2013)
considera que el compromiso organizacional es el "Grado en que un empleado
se identifica con una organizacion particular y con sus metas, y desea seguir

siendo miembro de esta" (p.75). en sintesis, estos conceptos coinciden en que el
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compromiso organizacional es el grado en que los individuos se sienten

identificados con su empresa y los valores, normas y politicas existentes en ella.

De acuerdo con Molina (2014) considera que el Compromiso Organizacional es
“como el pegamento que une a los empleados con su empresa, asi como el deseo
de seguir participando activamente en ella, e incluso se puede vincular como
lealtad del empleado” (p. 27). Ademas del deseo de participacion y lealtad con

la organizacion, Molina considera lo siguiente:

A través del compromiso los trabajadores, cristalizan los valores con la
organizacion, crean y comparten el corpus axioldgico de la empresa y al mismo
tiempo crea una interaccion entre ésta y ¢l para asumir los retos de la empresa y
lograr la excelencia de su labor. Por ende, puede ser un factor significativo en la
calidad del trabajo del empleado, en su capacidad de adaptarse a los nuevos retos
competenciales de mercado global y moderar significativamente la actitud del
empleado para embarcarse en la realizacion de acciones formativas continuas y

apoyar el crecimiento y la innovacion de la empresa en la que trabaja. (p. 27).

En el presente estudio se toma particular atencion al compromiso organizacional
ya que esta actitud define que tan identificado esta un individuo con su
organizacion, su deseo de continuidad y el sentimiento de lealtad que pueda
existir hacia la empresa, por lo tanto, es de vital importancia que los gerentes se
preocupen por evaluar y conocer los niveles de compromiso en su organizacion

ya que de esto dependera el nivel de desempefio y productividad.

Es importante hacer la diferencia entre los conceptos de compromiso
organizacional y compromiso del empleado, ya que este ultimo surge como un
concepto relativamente nuevo en el dambito del comportamiento organizacional,
Robbins S. Judge T. (2013) definen al compromiso del empleado como el
"involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un individuo con el trabajo que
realiza" (p. 77), esta definicion se entiende como un concepto mas especifico
acerca de la relacion entre el empleado y su puesto de trabajo, es decir, mientras

que el compromiso organizacional explica la actitud del individuo hacia su
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organizacion en conjunto, el compromiso del empleado se enfoca en el
sentimiento y la actitud de un trabajador con su trabajo en si, de acuerdo a su

especialidad y funcion especifica.

Ademas del compromiso organizacional y el compromiso del empleado, también
se utiliza el termino compromiso con el puesto de trabajo que en pocas palabras
su significado seria similar al compromiso del empleado, pero con énfasis en el
desempefio, ya que este concepto se define como el "Grado en que un empleado
invierte su energia fisica, cognitiva y emocional en su desempeio laboral"
(Robbins S. Judge T. 2013 p. 211). de manera general estos tres conceptos hacen
referencia a la actitud de cada individuo con su organizacion, con su puesto de
trabajo y con su desempeio, y dependiendo el nivel en que se encuentre, este
sera positivo o negativo. En la presente investigacion se utilizardn estos tres
términos.

El compromiso organizacional en un tema de gran relevancia para una
organizacion, cuando los empleados tienen un compromiso elevado su
desempefio es mejor pero ademas demuestran una mayor lealtad en situaciones
y tiempos dificiles, haciendo menos probable que renuncien a su empleo, por el
contrario, hacen denodados esfuerzos en encontrar la manera de ser productivos
y siempre se sienten identificados con su empresa. (Robert Dailey 2012 p. 40).
Ademas, cuando existe un mayor compromiso organizacional, los colaboradores
suelen tener buenos registros de asistencia, siempre muestras una buena
predisposicion para el cumplimiento de normas y reglas que impone la empresa,

haciendo menos probable las deserciones (John W. Newstrom 2011 p. 221).

John W. Newstrom considera varias formas de incrementar o disminuir el
compromiso de los empleados, estos aspectos son denominados factores
inhibidores y factores estimulantes (p. 222). En la tabla 1, se muestran estos

factores.

Tabla 1

Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado

Factores inhibidores Factores estimulantes

Recriminacion excesiva | Claridad de reglas y politicas |
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Gratitud fingida Inversion en los empleados (capacitacion)

Fallas en el seguimiento Respeto y reconocimiento por los esfuerzos
Inconsistencias e incongruencias Autonomia y participacion del empleado
Egos inflados y trato abusivo Hacer que los empleados se sientan valorados

Recordatorios de las inversiones de los empleados
Ofrecer apoyo a los empleados
Brindar oportunidades a los empleados para que
expresen su interés por los demas

Nota. Tomado de John W. Newstrom 2011 p. 221

En ese mismo sentido Opere (2017) considera cinco mecanismos claves para
incrementar el compromiso de los trabajadores, estos son el reconocimiento, la

confianza, los desafios, la satisfaccion y el empoderamiento (parr. 7).

El compromiso no solo es una actitud que deben tener los empleados, también
debe ser una cualidad de la alta direccion en toda organizacion una manera de
transmitir ese compromiso a los trabajadores “es incorporar actitudes de la
organizacion en relacion con la diversidad en la misidon corporativa y en los
planes y objetivos estratégicos” (Bateman, T.; Snell, S. 2009 p. 417). La gerencia
debe establecer iniciativas, directrices y herramientas que permita administrar a
los empleados teniendo en cuenta su procedencia, costumbres, cultura, religion
etc. Ademads, todas las iniciativas deben tener respaldo presupuestal para

asegurar su desarrollo efectivo.

Desde el punto de vista de Ivancevich, et al, (2006) y Hellriegel, D. y Slocum J.
(2009) el compromiso organizacional se compone de tres actitudes o
caracteristicas, la primera es la sensacion de identificacion, apoyo y aceptacion
de las metas y valores de la organizacion, la segunda es la sensacion de
participacion y disposicion para hacer un esfuerzo considerable en las
obligaciones organizacionales y por ultimo la sensacion de lealtad y el deseo de
permanecer en la organizacion. Los empleados comprometidos no necesitan

mucha supervision y asumen los objetivos y metas organizacionales como suyas:

Los empleados comprometidos y muy especializados necesitan menos
supervision. Los procesos de control basados en una supervision estrecha y
rigida consumen tiempo y dinero. Ademas, un empleado comprometido percibe
el valor y la importancia de integrar las metas individuales y organizacionales;
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el empleado piensa en sus metas y las de la organizacion en términos personales

(Ivancevich, et al, 2006 p.224).

Ademas, Ivancevich et al., (2006), consideran de gran importancia poner en
practica el sistema de recompensas intrinsecas para el fortalecimiento del

compromiso organizacional:

Las recompensas intrinsecas son en especial importantes para desarrollar el
compromiso organizacional. Las organizaciones capaces de satisfacer las
necesidades del empleado con oportunidades de logro y reconociéndolo cuando
ocurre ejercen una influencia significativa en el compromiso. Por tanto, los
administradores necesitan sistemas de recompensas intrinsecas que se basen en
la importancia personal de la autoestima, que integren las metas individuales y
organizacionales, y que disefien puestos de trabajo que planteen un desafio.

(p.224).

Por otra parte, es importante considerar la teoria de Buchanan, (2004) quien
argumenta que hay dos formas principales de compromiso, por una parte,
tenemos al compromiso racional que viene a ser “el grado en el que un trabajo
cumple con los intereses financieros, de desarrollo o profesionales de un
empleado” (como se citdo en Silva 2018, p. 48). Y por otra tenemos al
compromiso emocional que “es el grado en el que un trabajo cumple con los
valores, el disfrute y la creencia de un empleado en lo que hace (Silva 2018, p.
48).Silva concluye que son dos formas distintas de compromiso donde el
primero estd relacionado con la necesidad logica y racional del individuo
respecto a la estabilidad financiera y metas profesionales, mientras que la
segunda forma de compromiso estd ligado a los valores, haciendo que el

empleado se sienta complacido y confiado con el desarrollo de sus funciones.

Ejercer la gestion de personal de forma eficiente es un factor clave para el
desarrollo del compromiso en los empleados. Los gerentes deben tener particular
atencion en la alineacion de los objetivos organizacionales y roles individuales

de los empleados, para que estos contribuyan al logro de dichos objetivos y
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proveer retroalimentacion positiva o redirigir los procedimientos en caso la
situacion amerite, también es importante que los gerentes reconozcan y elogien
los éxitos “deben reconocer que todos son Unicos y que necesitan encontrar la
forma de maximizar el desempefio y los sentimientos de éxito de las personas al
conectarlos en roles que aprovechen sus habilidades naturales”(Phillips &
Edwards, 2008,como se citd en Silva 2018 p. 49).En la misma linea tedrica de
Buchanan, Phillips & Edwards argumentan que cuando los empleados estan
racional y emocionalmente comprometidos con una organizacion, el ejercicio de

sus roles y funciones van mas alla del llamado del deber:

El empleado comprometido es el que elige quedarse hasta tarde para ayudar a un
compatfiero de trabajo con un proyecto de cliente que se debe entregar por la
mafiana; o el empleado que habla con orgullo de su organizacion a sus amigos y
los anima a postularse para un puesto vacante en la organizacion. Cuando los
empleados estan racional y emocionalmente comprometidos con una
organizacion, voluntariamente van mas alld del llamado del deber. Los
empleados comprometidos son mas propensos a dar mas de lo requerido en la
descripcion de sus funciones laborales; Invertir este esfuerzo adicional cuando
sea necesario; y concentrar el esfuerzo extra en las prioridades. (Phillips &

Edwards, 2008 como se cit6 enSilva2018 p. 49)

Como se puede apreciar, la teoria nos demuestra la gran importancia y los
grandes beneficios del compromiso en las organizaciones, los empleados que se
sienten a gusto con lo que hacen en su puesto laboral y se identifican plenamente
con su empresa, aportan grandes beneficios a esta, ya que “el compromiso con
la organizacidon va mas alla de la lealtad e incluye una contribucion activa para
alcanzar las metas de la organizacion” (Hellriegel, D. y Slocum J. 2009 p. 57).
Para que este compromiso pueda nacer y desarrollarse en cada miembro de una
organizacion deben existir ciertas condiciones que lo determinen y estimulen,
estos estimulos Hellriegel, D. y Slocum J. los denomina fuentes de compromiso
los cuales varian de una persona a otra e inicialmente “se determina en gran
medida por sus caracteristicas individuales (por ejemplo, valores culturales,

personalidad y actitudes) y por la medida en que sus primeras experiencias

57



laborales se ajustan a sus expectativas” (p. 57). En este aspecto las experiencias
laborales juegan un papel decisivo al momento de determinar el compromiso en

cada individuo.

Las experiencias laborales siguen influyendo en el compromiso con la
organizacion y muchos de los mismos factores que llevan a la satisfaccion
laboral también contribuyen al compromiso o la falta del mismo con la
organizacion: la remuneracion, las relaciones con los supervisores y los
compafieros de trabajo, las condiciones de trabajo, las oportunidades para
avanzar y demas. Con el paso del tiempo, el compromiso con la organizacion
tiende a ser mas fuerte debido a que 1) los individuos desarrollan vinculos mas
profundos con la organizacion y sus compafieros de trabajo porque pasan mas
tiempo con ellos, 2) la antigiiedad a menudo conlleva ventajas que suelen
desarrollar actitudes mas positivas ante el trabajo y 3) las oportunidades en el
mercado de trabajo pueden disminuir con la edad, lo que provoca que los
trabajadores se apeguen mas a sus puestos actuales. (Hellriegel, D. y Slocum J.

2009 p. 58).

El compromiso organizacional estd estrechamente relacionado con la
satisfaccion laboral, porque como se ha descrito lineas arriba, los individuos que
se sienten a gusto con lo que hacen en su puesto laboral y con su organizacion
se identifican comprometen plenamente, es por ello que, muchos de los factores
que conllevan a la satisfaccion laboral también favorecen al fortalecimiento o

debilitamiento del compromiso.

Dimensiones del Compromiso Organizacional

De acuerdo con Meyer, Allen y Smith (1991) el compromiso organizacional “es
un estado psicoldgico que caracteriza una relacion entre una persona y la
organizacion; por esta razon se requiere de la integracion de diferentes enfoques
para su estudio” (como se citd en Aldana et al., 2018, p. 4). Por ello proponen
un modelo multidimensional de tres componentes del compromiso

organizacional, en el que distinguen tres formas de compromiso: el Compromiso
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Afectivo, el Compromiso de Continuidad o Conveniencia y el Compromiso

Normativo.

La primera dimension nace de la teoria del vinculo afectivo, la cual se expresa a
través de la identificacién con los objetivos y valores de la organizacion, el
esfuerzo por alcanzar las metas y objetivos propuestos por la misma y el deseo
y satisfaccion de ser parte de la organizacion. De la misma manera tomando
como referente la “teoria del intercambio social” surge la dimension continuidad
la cual se fundamenta en que el compromiso organizacional puede ser visto
como la contribucion que hace el empleado en relacion a los beneficios recibidos
por la organizacion. La dimension normativa se origina desde la perspectiva de
la atribucion, ésta se presenta como una obligacion moral debido al compromiso
voluntario, explicito e irrevocable que concerta el empleado con la organizacion.

(Aldana et al., 2018, p. 4).

Dentro de este orden de conceptos, y de acuerdo con Vega (2017) y Cérdova
(2018) Las dimensiones empleadas para la presente investigacion estan basadas
en las teorias de Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1991, 1997; Meyer y
Herscovitch, 2001, quienes sostienen que el compromiso organizacional estd
compuesto por los componentes Afectivo, de continuidad y normativo, los
cuales constituyen las dimensiones de la presente investigacion ya continuacion

se da una conceptualizacion mas detallada.

Dimension Compromiso Afectivo:

El compromiso afectivo “describe una orientacion afectiva que siente el
empleado hacia la organizacion, por lo que es la fuerza de la identificacion de
un individuo con una organizacidon en particular y de su participacion en la
misma” (Coérdova, 2018, p.35). Representa el nivel de involucramiento
emocional de un individuo con su organizacion. Este componente constituye el
deseo de permanencia que se desarrolla con “los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, por ende, disfrutan de su

permanencia en la organizacion”(Cérdova, 2018, p. 36).Ademas, se debe tener
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en cuenta las caracteristicas personales (edad, sexo, educacion); las
caracteristicas estructurales (el puesto de trabajo, relaciones con los superiores);
caracteristicas relativas al trabajo (participacion en la toma de decisiones) y las
experiencias profesionales, ya que estos factores se relacionan y se asocian

directamente con el compromiso afectivo.

Los indicadores que componen la dimension del compromiso afectivo (deseo) y
que en adelante seran empleadas en la presente investigacion son: Vinculo

afectivo, Significancia y pertenencia, Identificacion con la organizacion.

Dimension Compromiso de Continuidad

El compromiso de continuidad representa la necesidad que tiene el individuo de
permanecer en una organizacion, este tipo de compromiso se sustenta en el
pensamiento que tiene el trabajador respecto al costo de tiempo y esfuerzo
invertidos y que se perderian al dejar la organizacidon, sumandose a esto las

escasas posibilidades de un nuevo empleo.

Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se
incrementa su apego con la empresa. Es el grado en que un individuo percibe

que debe permanecer en su organizacion (Cordova, 2018, p. 36).

Este tipo de compromiso “requiere un reconocimiento por parte del individuo de
los costos asociados, sin este reconocimiento no hay compromiso. El reconocer
los costos asociados a dejar la organizacion es un estado psicologico consciente
que es formado por las condiciones ambientales” (Cérdova, 2018, p. 37). El
individuo mantiene una posicion calculadora y condicionada por la necesidad de
trabajo y las opciones laborales, predomina la idea de que al dejar la

organizacion resultaria cada vez mas costoso.
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Los indicadores que componen la dimensién del compromiso de continuidad
(necesidad) y que en adelante seran empleadas en la presente investigacion son:
Necesidad de permanencia, Opciones laborales y beneficios, Costos e Inversion

en la organizacion.

Dimension Compromiso Normativo

El compromiso normativo viene a ser el compromiso del deber que un individuo
siente hacia su organizacion, estd fundamentado en el sentido de lealtad a la
organizacion (sentimiento moral), debido a los beneficios otorgados por la
empresa, lo cual “deriva en el sentido del deber de proporcionar reciprocidad o
por percibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pago de
colegiaturas) lo que hace que el empleado sienta una obligacion a permanecer
ahi hasta que la deuda sea cubierta”(Cordova, 2018, p. 37).En este compromiso
predomina el sentido de reciprocidad, que implica la adquisicién de un criterio

moral por parte del individuo que recibe algun tipo de beneficio.

En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer
en la institucidon, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada
por el trabajador. Es el sentimiento de obligacion que tiene el individuo a
permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, este
sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a
presiones de tipo cultural o familiar sin importar cuanto pueda sentirse satisfecho

con su trabajo (Cordova, 2018, p. 37).

Se puede observar que ademas de la reciprocidad con la organizacién, también
predomina el elemento de evaluacion de permanencia, en la que el individuo
analiza la situacion de decidir quedarse o retirarse de la empresa, esto surge
como consecuencia del deber moral del trabajador, por haber recibido una

oportunidad laboral o recompensa por parte de la organizacion.
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Los indicadores que componen la dimension del compromiso de normativo
(deber) y que en adelante seran empleadas en la presente investigacion son:

Lealtad, Obligacion, Retribucion.

3.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

Motivacion: Son aquellos factores (impulsos internos y fuerzas externas) capaces de

provocar, dirigir y mantener la conducta hacia un objetivo (Giovannone, 2011, p.11).

Ciclo Motivacional: Surgimiento de una necesidad, una fuerza dindmica y persistente

que origina el comportamiento (Chiavenato, 2011, p.42)

Factores higiénicos: Son las condiciones de trabajo que rodean a las personas, las cuales
no puede ser controladas por éste, incluyen las instalaciones y el ambiente, condiciones
fisicas, prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, reglamentos internos, etc, que

tienen una capacidad limitada para influir en la gente (Chiavenato, 2011, p. 45-46).

Factores motivacionales: Constituye la fuente de motivacion, encierra sentimientos de
la realizacién, de evolucidon, y de reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecucion de tareas, tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes
relacionados con el cargo en si, produce un resultado de satisfaccion perdurable, genera

un vinculo emocional para la obtencion de logros (Chiavenato, 2011, p. 45-46).
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Compromiso organizacional: Grado en que un empleado se identifica con una
organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta (Robbins

& Judge, 2013, p.75).

Compromiso del Empleado: Involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un

individuo con el trabajo que realiza (Robbins & Judge, 2013, p. 77).

Compromiso con el Puesto de Trabajo: Grado en que un empleado invierte su energia

fisica, cognitiva y emocional en su desempefio laboral (Robbins & Judge, 2013, p. 211)

Compromiso Afectivo: Describe una orientacion afectiva que siente el empleado hacia
la organizacion, por lo que es la fuerza de la identificacion de un individuo con una
organizacion en particular y de su participacion en la misma (Coérdova, 2018, p. 35).

Compromiso de Continuidad o Conveniencia: Necesidad que tiene el individuo de
permanecer en una organizacion, este tipo de compromiso se sustenta en el pensamiento
que tiene el trabajador respecto al costo de tiempo y esfuerzo invertidos y que se
perderian al dejar la organizacion, sumandose a esto las escasas posibilidades de un

nuevo empleo (Cérdova, 2018, p. 36).

Compromiso Normativo: Viene a ser el compromiso del deber que un individuo siente
hacia su organizacion, esta fundamentado en el sentido de lealtad a la organizacion

(sentimiento moral), debido a los beneficios otorgados por la empresa (Cordova, 2018,

p. 37).

Personal militar: Individuos o cualquier elemento que pertenece al Ejército del Perq,
por ampliacion se aplica también, en la misma forma, a cualquier elemento de las
Fuerzas Armadas, para distinguirlo del personal civil. (Términos Militares, 2017, p.

348).

Cuartel General: En una Gran Unidad, se designa asi a la reunion del Comando, el
Estado Mayor y los elementos de seguridad y de servicios necesarios para este conjunto.
En los desplazamientos normalmente se divide en dos escalones. Lugar donde trabaja el

comandante y el Estado Mayor de una Unidad. (Términos Militares, 2017, p. 152).
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Primera Division de Ejército: Organismo del Ejército del Pert, esta constituida por
grandes unidades de combate de todas las armas y los servicios necesarios, su

comandante es un Oficial General Divisionario. (Términos Militares, 2017, p. 190).

Grandes Unidades de Combate: Denominacion genérica que se da a la reunion, bajo
un solo comando de elementos combatientes y de servicios, de modo que sea
autosuficiente y balanceada, siendo la organizacion fija o permanente. Toda Gran
Unidad cuenta con un Cuartel General, tropas combatientes y servicios. (Términos

Militares, 2017, p. 263).

Organos de Apoyo Administrativo del Ejército: Son los Organismos independientes
de la Fuerza Operativa y cuya mision general es asegurar el funcionamiento del Ejército
como Institucion, tanto en época de paz como de guerra. (Términos Militares, 2017, p.

389).
Ambito Castrense: un adjetivo que permite calificar a algo que pertenece al terreno

del ejército o de las fuerzas armadas. El adjetivo castrense denota relacion con el ambito

militar. (Términos Militares, 2017, p. 43).
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CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existiria nivel de relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso
organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de

Ejército, Piura 2023

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
a) Existiria nivel de relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo

del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura
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2023

b) Existiria nivel de relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso de
continuidad del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de

Ejército, Piura 2023

¢) Existiria nivel de relacion significativa entre la Motivaciéon y el Compromiso
normativo del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de

Ejército, Piura 2023

4.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

VARIABLE (X): MOTIVACION
Definicion Conceptual: Son aquellos impulsos internos y fuerzas externas capaces
de provocar, dirigir y mantener la conducta del individuo hacia un objetivo que

conlleve a la satisfaccion de sus necesidades y aspiraciones (Giovannone, 2011, p.

11).

Definicion Operacional: La Motivacion en el personal militar que labora en el
Cuartel General de la Primera Division de Ejército es un factor de suma importancia
para el bienestar y desarrollo profesional, se sustenta en politicas favorables, con
planes, estrategias y programas orientados a fomentarla y fortalecerla en el personal
militar perteneciente a la organizacion y serda medida con una escala tipo Likert:
Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo, Ni de Acuerdo, ni en Desacuerdo, En
Desacuerdo, Totalmente en Desacuerdo; analizando las respuestas de una encuesta
aplicada al Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

la cual consta de un cuestionario de 20 items.

VARIABLE (Y): COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Definicion Conceptual: Grado en que un empleado se identifica con una

organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta
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(Robbins& Judge, 2013, p.75).

Definicion Operacional: El compromiso organizacional del personal militar que

labora en el Cuartel General de la Primera Division de Ejército depende del grado

en que éstos se sienten a gusto con lo que hagan en su puesto laboral y en la medida

que se identifiquen y comprometan con su organizacion, se refleja en los niveles de

rendimiento, eficacia y efectividad durante el desarrollo de las diversas funciones y

procedimientos administrativos de la institucion y sera medido con una escala tipo

Likert: Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo, Ni de Acuerdo, ni en Desacuerdo, En

Desacuerdo, Totalmente en Desacuerdo; analizando las respuestas de una encuesta

aplicada al Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

la cual consta de un cuestionario de 18 items.

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores Items | Escala
Variable 1. Factores Politicas organizacionales 1
Motivacion extrinsecos | ad@1n1strat1x<as Ordinal
Relaciones sociales 2
Competencias técnicas 3
Politicas laborales 4
Factores Desarrollo personal 5
intrinsecos | Reconocimiento 6
Compromiso 7
Responsabilidad 8
Factores Oportunidades de ascenso 9
laborales | Incentivos econdmicos 10
Desempeiio en el trabajo 11
Satisfaccion personal 12
Compromiso | Identificacion con la 13
Variable 2 afectivo institucion Ordinal
. Apego emocional 14
Compromiso
L. Satisfaccion de 15
organizacional .
expectativas
Transferencia del 16
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conocimiento

Compromiso | Necesidad de 17
de permanencia
L. Opciones laborales 18
continuidad
Beneficios laborales 19

Costos e inversion en la 20

institucion
Compromiso | Lealtad 21
normativo | Cumplimiento 22
Obligacion 23
Retribucion 24

CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
De la forma como se aborda la investigacion, es de enfoque cuantitativo porque busca
determinar las caracteristicas de las relaciones entre las variables, los datos son
numéricos, se cuantifican y se emplean frecuencias estadisticas para su analisis, recoge
e investiga datos sobre las variables y estudia las propiedades y sus fendmenos

cuantitativos. (Sampieri, et al., 2014).

5.2. TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION
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5.2.1. Tipo de la Investigacion
La investigacion es de tipo aplicada, porque se enfocara “en identificar a través
del conocimiento cientifico, los medios (metodologias, tecnologias y protocolos)
por los cuales se puede contribuir a solucionar una necesidad reconocida,
practica y especifica” (Arispe, et al., 2020, p 62). En el presente proyecto de
investigacion las variables de estudio son la Motivacion y el Compromiso
Organizacional del personal militar del Cuartel General de la Primera Division

de Ejército.

5.2.2. Nivel de la Investigacion
La investigacion es de nivel descriptivo-correlacional: descriptivo porque se
busca especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Es decir, miden datos y reportan informacion sobre diversos conceptos,
variables, aspectos, dimensiones o componentes del fenomeno o problema a
investigar (Sampieri & Mendoza, 2018, p. 108). y correlacional porque “tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o
mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. Miden las
variables y su relacion en términos estadisticos” (Sampieri & Mendoza, 2018, p.

109).

Figura 10.

Investigacion Correlacional

o
"

" \ r

Oz
Dondea:
M = Muestira
(o Observacion de la W.1
0= = Obsernvacion de la W2
r = Correlacidon entre dichas variables

5.3. METODOS Y DISENO DE LA INVESTIGACION

5.3.1. Método de la Investigacion
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Para un mejor andlisis de la problematica, se utilizard el método deductivo
mediante el cual “los investigadores parten de proposiciones generales o mas
universales para llegar a una afirmacion particular” (Sampieri et al, 2017, p. 21).
5.3.2. Diseiio de la Investigacion

En este proyecto de investigacion se utilizara el disefio de investigacion no
experimental, de tipo transeccional o transversal, toda vez que no existird
manipulacion deliberada de variables y se centrara en analizar el estado de las
mismas en un momento dado, describiéndolas en un grupo de casos (muestra o
poblacioén) no generalizando ni aplicando los datos presentados a situaciones
futuras (Sampieri & Mendoza, 2018, pp. 174, 176). Ademas, a través de los
instrumentos se obtendra informacion necesaria para el analisis de la medicion
de variables y la recoleccion de datos se concretard en un solo corte de tiempo.

5.4. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

5.4.1. Poblacién
“Es el Conjunto de todos los elementos que forman parte del espacio territorial
al que pertenece el problema de investigacion y poseen caracteristicas mucho
mas concretas que el universo” (Carrasco, 2006, p.238). La poblacion objeto de
estudio estara constituida por 114 efectivos del Ejército del Peru que labora en
el Cuartel General de la Primera Division de Ejército, que a continuacion se

detalla:

Tabla 2
Personal que integra el Cuartel General de la Primera Division de Ejército, de acuerdo

a su rango militar.

Rango militar Cantidad
Oficiales 35
Técnicos 46

Sub Oficiales 33

Total 114

Nota: Esta tabla muestra la cantidad efectivos segiin su estatus militar, informacion
proporcionada por el Departamento de Personal (DEPER) del Cuartel General de la
Primera Division de Ejército.

5.4.2. Muestra

Segin Carrasco (2006), la muestra “Es un Fragmento representativo de la
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poblacion, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel
de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan
generalizase a todos los elementos que conforman dicha poblacion” (p.237). “Si
la poblacion es menos de 500 debe tomarse como muestra una cantidad igual o

mas de la mitad de la poblacion, para cualquier margen de error” (p.245).

En el presente trabajo de investigacion, la muestra corresponderd al 100% de la
poblacion, es decir los 114 miembros del Ejército del Perti que forman parte del
Cuartel General de la Primera Division de Ejército y se desempefian en los

diferentes departamentos y/o oficinas administrativas.

v" Criterios de inclusion: Se tomo en cuenta como criterio de inclusion a todo el
personal que tiene participacion efectiva en el Cuartel General de la Primera
Division de Ejéreito.

v' Criterios de Exclusion: Se tomo en cuenta como criterio de exclusion al
personal que se encuentre ausente por motivos administrativos, de salud o

disciplinarios.

5.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.5.1. Técnicas
Para el desarrollo de esta investigacion se emplearan las siguientes técnicas de

recoleccion de datos:

Segln Arias (2012) la encuesta es “una técnica que pretende obtener informacion
que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion
con un tema en particular” (p. 72). Esta sera la técnica a emplear en la presente
investigacion para la medicion de las variables: Motivacion y Compromiso

Organizacional.

5.5.2. Instrumentos
Para el desarrollo de esta investigacion se emplearan los siguientes instrumentos

de recoleccion de datos:
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Cuestionario: “Modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante
un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el
encuestado, sin intervencion del encuestador” (Arias, 2012, p. 74). El
cuestionario sera el instrumento a utilizar, el cual se aplicard directamente a
las unidades de analisis del objeto de estudio, es decir al personal militar que
forman parte del Cuartel General de la Primera Division de Ejército. Sumedicion
se hard mediante el uso de la escala de Likert de cinco puntos, donde a cada
respuesta se le asigna un valor numérico, asi el sujeto obtiene una puntuacion
respecto a la afirmacion o negacion y al final su puntuacion total, se obtiene
sumando las puntuaciones obtenidas en relacion con todas las afirmaciones o

negaciones.

En la presente investigacion se disefiaran dos cuestionarios para la medicion de
las variables en estudio: Motivacion y Compromiso Organizacional. El
cuestionario para la variable Motivacion, es denominado, “Cuestionario para
medir la Motivacion del personal militar del Cuartel General de la Primera
Division de Ejército, Piura 2023”, Las preguntas de este instrumento han sido
seleccionadas tomado como base los trabajos realizados por Herrera (2017);
Bravo (2018); Pizarro (2017), se disefiaron y adaptaron a la presente
investigacion teniendo en cuenta el lenguaje militar para una mayor comprension
de los mismos, consta de veinte (20) items, con una escala Likert de 5 puntos,
que se aplicara al personal militar del Cuartel General de la Primera Division de

Ejército.

Para el andlisis y medicion de la variable: Compromiso Organizacional, se
disefid un cuestionario denominado “Cuestionario para medir Compromiso
Organizacional del personal militar del Cuartel General de la Primera Division
de Ejército, Piura 2023”. Esta herramienta ha sido seleccionada en base el
cuestionario de las escalas de compromiso organizacional propuesto por Meyer,
Allen y Adaptado al castellano por Ortega y Martin (2003 p. 9). Ademas de

acuerdo con Béez, et al. (2018) este instrumento permite explicar los
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sentimientos que desarrolla el individuo hacia su organizacion, la validez y
confiabilidad de este cuestionario ha sido comprobado en diversos trabajos de
investigacion de distintos paises (p. 16). El instrumento se disefid y adapt6 a la
presente investigacion teniendo en cuenta el lenguaje militar para una mayor
comprension de los mismos, consta de dieciocho (18) items, con una escala
Likert de 5 puntos, que se aplicara al personal militar del Cuartel General de la

Primera Division de Ejército.

5.6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
La validez, “en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir” (Sampieri, H., Collado, F. y Lucio, B. 2014,
p- 200). Por lo tanto la presente investigacion estard fundamentada con el conocimiento
doctrinario acerca de la problematica, hecho que se reflejaré en la veracidad de los datos
recolectados y por ende se tendra la confianza suficiente que los resultados obtenidos
en la investigacion pondran de manifiesto el estado real de los niveles de motivacion del
personal militar y el grado de influencia en el compromiso organizacional, para
proponer las mejores alternativas de solucion y estrategias que fomenten la motivacion
y fortalezcan el compromiso organizacion y por ende la eficiencia y eficacia en la

institucion.

Validez del instrumento por juicio de expertos son 5

N° | GRADO NOMBRES Y APELLIDOS COHEFICIENTE | %

1 Dr. Experto 1 95 95%

2 Dr. Experto 2 95 95%

3 Dr. Experto 3 95 95%
TOTAL 95%

Validez del instrumento fue de 95 % muy bueno segiin coeficiente de Cronbach

Confiabilidad
Para la confiabilidad del instrumento fue validado por el Analisis de Fiabilidad: Alfa de
Cronbach, a través del programa estadistico SPSS 22, obteniéndose los resultados

esperados:
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Estadistica de fiabilidad.
Variable (X): Motivacion

Alfa de Cronbach N° Elementos
0,810 18

Estadistica de fiabilidad.

Variable (Y): Compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N° Elementos
0,833 18

5.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Para el procesamiento y analisis de datos se realizara un andlisis estadistico, se utilizara
este tipo de andlisis para representar mediante cuadros y graficos los resultados en el
orden en el cual se plantearon los objetivos especificos. El procesamiento de datos se
realizard mediante el paquete estadistico SPSS version 24 y el programa Excel para

Windows, considerando las acciones que se describen a continuacion:

1. Elaboracion de la base de datos. Se disefiard una vista de variables y una vista de
datos para organizar los items de acuerdo a las dimensiones e indicadores, en la

perspectiva que permita su agrupamiento y procesamiento estadistico.

2. Tabulacion. Se elaborard tablas de contingencia para organizar las frecuencias

absolutas y relativas de acuerdo a lo establecido en los objetivos de investigacion.

3. Graficacion. Se procedera a la elaboracion de graficos de columnas para representar
las frecuencias relativas expuestas en cada una de las tablas para representar los

resultados descriptivos.

4. Analisis Estadistico. Se realizara el calculo de las medidas estadisticas descriptivas
(media, frecuencia y desviacion estandar) necesarias para la comprobacion de los

objetivos.
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5. Interpretacion. Se expondra el significado mas representativo de las tablas y graficos,

en la perspectiva de destacar los hallazgos que respaldan el logro de objetivos.

Etica en la investigacion

La ética en la investigacion es muy importante, debe estar fundamentada en los valores
morales del investigador, los cuales deben estar bien establecidos para evitar
procedimientos o dafios que afecta a la sociedad. Para que una investigacion cientifica
sea considerada como ética, las hipotesis deben de ser razonables, aptas para el
desarrollo honesto, que tengan una gran capacidad de ser completada, obtener respuestas
y que tenga un riesgo minimo al momento de realizarlas, por lo tanto, la ética debe estar
necesariamente presente en los investigadores y debe ser respetada a través de los estilos

normativos de citacion y referenciacion (Salazar 2018).

En ese contexto, al realizar el presente trabajo de investigacion, se asume el compromiso
de cumplir y acatar los principios éticos, morales y del rigor cientifico-metodoldgico del
caso, por lo tanto, se efectuard el trabajo con responsabilidad, transparencia y
honestidad, en cuanto a la informacidon analizada, contenido y resultados de la

investigacion.
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CAPITULO VI: RESULTADOS

6.1. ANALISIS DESCRIPTIVO
El analisis descriptivo de los resultados esta relacionado con el analisis de las TIC y la
gestion administrativa en la escuela de ingenieria y gestion ambiental de la universidad
nacional autonoma de Huanta, Ayacucho. En su desarrollo se utilizd estadistica
descriptiva porque era un medio apropiado para recopilar datos de investigacion.
Ademas; El andlisis descriptivo facilita la validacion de los datos estadisticos
correspondientes a las variables proporcionadas por el cuestionario, ya que se trata de

un estudio cuantitativo.

En este sentido, para corroborar los resultados del analisis de las TIC y la gestion
administrativa, se desarrollaron, analizaron e interpretaron preguntas de variables en

forma de tablas y figuras, sistematizando los resultados, llegando a cada conclusion y
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recomendacion, el mismo que se detalla de la siguiente manera.

6.1.1. DESARROLLO DE TABLAS Y FIGURAS

TABLA N° 3
(JLa motivacion y las politicas N°
organizacionales se relacionan con el %0
~ o Encuestado
desempeiio del personal militar?
Siempre 12 15%
Casi siempre 32 40%
A veces 24 30%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 1
Casi Nunca Siempre
asl hunca 0
10% >% 15%
A veces
30%
Casi siempre
40%
INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y las

politicas
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organizacionales se relacionan con el desempefio del personal militar? El 15% de los

encuestados manifiesta que Siempre, el 40% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,

el 30% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que

Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 4
¢La motivacion y las relaciones sociales N°
i i %
se.a.socmn en el desempeiio del personal Encuestado
militar?
Siempre 12 15%
Casi siempre 36 45%
A veces 20 25%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 2
Nunca
Casi nunca 5% Siempre
10% o\ 15%
A veces
25%
Casi siempre

45%
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INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y las relaciones sociales se

asocian en el desempefio del personal militar? El 15% de los encuestados manifiesta que

Siempre, el 45% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 25% de los encuestados

manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi nunca y el 5% de

los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 5

(La motivacion y las politicas
organizacionales se relacionan con las N° %
competencias en el desempefio del| Encuestado ¢
personal militar?
Siempre 20 25%
Casi siempre 36 45%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100 %

FIGURA N° 3
Nunca
Casi nunca 5% .
10% Siempre
A veces 25%
15%
Casi siempre
45%
INTERPRETACION:
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En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivaciéon y las politicas

organizacionales se relacionan con las competencias en el desempefio del personal militar?

El 25% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 45% de los encuestados manifiesta

que Casi siempre, el 15% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los

encuestados manifiesta que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 6
(La motivacion y las politicas
organizacionales se relacionan con N° %
las politicas laborales en el | Encuestado ‘
desempeiio del personal militar?
Siempre 12 15%
Casi siempre 24 30%
A veces 28 35%
Casi nunca 12 15%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100 %
FIGURA N° 4
Nunca .
Casi nunca Siempre
15% 15%
Casi siempre
30%
A veces
35%
INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y las

politicas
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organizacionales se relacionan con las politicas laborales en el desempeno del personal
militar? El 15% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 30% de los encuestados
manifiesta que Casi siempre, el 35% de los encuestados manifiesta que A veces, el 15% de

los encuestados manifiesta que Casi nuncay el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 7
JLa motivacion y los factores
intrinsecos se relacionan con el N° %
desarrollo personal del personal | Encuestado ?
militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 32 40%
A veces 20 25%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 5
Nunca
Casi nunca 59 Siempre
10% 20%
A veces
25%
Casi siempre
40%

INTERPRETACION:
En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores intrinsecos se
relacionan con el desarrollo personal del personal militar? El 20% de los encuestados
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manifiesta que Siempre, el 40% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 25% de

los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 8
JLa motivacion y los factores
intrinsecos se relacionan con el N° %
reconocimiento del personal | Encuestado
militar?
Siempre 8 10%
Casi siempre 20 25%
A veces 36 45%
Casi nunca 12 15%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 6
Nunca Siempre
Casi nunca 10%
159
Casi siempre

25%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores intrinsecos se

82



relacionan con el reconocimiento del personal militar? El 10% (8) de los encuestados

manifiesta que Siempre, el 25% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 45% de

los encuestados manifiesta que A veces, el 15% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 9
(La motivacion y los factores Ne
intrinsecos se relacionan con el %
. . Encuestado
compromiso del personal militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 20 25%
A veces 32 40%
Casi nunca 4 5%
Nunca 8 10%
TOTAL 80 100 %
FIGURA N° 7
Nunca X
Casi nunca Siempre
5o 20%
Casi siempre

A veces
40%

25%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores intrinsecos se
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relacionan con el compromiso del personal militar? E1 20% de los encuestados manifiesta

que Siempre, el 25% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 40% de los

encuestados manifiesta que A veces, el 5% de los encuestados manifiesta que Casi nunca y

el 10% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 10
(La motivacion y los factores
intrinsecos se relacionan con la N° 7
responsabilidad del personal | Encuestado ¢
militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 40 50%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100 %
FIGURA N° 8
Nunca .
Casi nunca 5% Siempre
10% 20%
Aveces
15%
Casi siempre
50%
INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores intrinsecos se
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relacionan con la responsabilidad del personal militar? E1 20% de los encuestados manifiesta

que Siempre, el 50% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de los

encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi nunca

y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 11
(La motivacion y los factores
laborales se relacionan con las N°
) %0
oportunidades de ascenso en el | Encuestado
personal militar?
Siempre 12 15%
Casi siempre 8 10%
A veces 20 25%
Casi nunca 36 45%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 9
Nunca Siempre
5% 15%
. Casi siempre
Casi nunca 10%
45%
A veces
25%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores laborales se
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relacionan con las oportunidades de ascenso en el personal militar? El 15% de los

encuestados manifiesta que Siempre, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,

el 25% de los encuestados manifiesta que A veces, el 45% de los encuestados manifiesta que

Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 12
(La motivacion y los factores laborales N°
se relacionan con los incentivos %0
. . e Encuestado

economicos en el personal militar?
Siempre 20 25%
Casi siempre 36 45%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 10
Nunca
Casi nunca 5% Siempre

10%

25%

A veces
15%

Casi siempre
45%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores laborales se

relacionan con los incentivos econémicos en el personal militar? El 25% de los encuestados
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manifiesta que Siempre, el 45% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de

los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 13
(La motivacion y los factores laborales se o
. ~ N
relacionan con el desempeiio laboral del %o
. Encuestado

personal militar?
Siempre 40 50%
Casi siempre 16 20%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 11
Casi nunca Nunca
10% 5%
A veces
15%
Siempre
50%
Casi siempre
20%
INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores laborales se
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relacionan con el desempefio laboral del personal militar? El 50% de los encuestados
manifiesta que Siempre, el 20% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de
los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 14
.La motivacion y los factores laborales N°
se relacionan con la satisfaccion %0
e e o Encuestado
individual en el personal militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 40 50%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%
FIGURA N° 12
Casi nunca Nunca

Siempre
20%

10%

A veces
15%

Casi siempre
50%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;La motivacion y los factores laborales se
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relacionan con la satisfaccion individual en el personal militar? El 20% de los encuestados

manifiesta que Siempre, el 50% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de

los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 15

(El compromiso organizacional y el
compromiso afectivo favorecen la N° %
identificacion con su institucion al | Encuestado
personal militar?
Siempre 40 50%
Casi siempre 16 20%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100 %

FIGURA N° 13
Casi nunca Nunca
10%
A veces
15% Siempre

Casi siempre
20%

50%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;El compromiso organizacional y el

compromiso afectivo favorecen la identificacion con su institucion al personal militar? El
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50% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 20% de los encuestados manifiesta que

Casi siempre, el 15% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados

manifiesta que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 16
(El compromiso organizacional y el N
compromiso afectivo favorecen el %0
. . Encuestado

apego emocional del personal militar?
Siempre 20 25%
Casi siempre 36 45%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 14
Casi nunca Nunca

Siempre
25%

10%

A veces
15%

Casi siempre
45%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;El compromiso organizacional y el
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compromiso afectivo favorecen el apego emocional del personal militar? El 25% de los
encuestados manifiesta que Siempre, el 45% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,
el 15% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que

Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 17
(El compromiso organizacional y el
compromiso afectivo favorecen la N° %
satisfaccion de expectativas del | Encuestado
personal militar?
Siempre 36 45%
Casi siempre 20 25%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 15
Casi nunca Nunca
10%
Siempre

A veces 45%

Casi siempre
25%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: jEl compromiso organizacional y el
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compromiso afectivo favorecen la satisfaccion de expectativas del personal militar? El 45%

de los encuestados manifiesta que Siempre, el 25% de los encuestados manifiesta que Casi

siempre, el 15% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados

manifiesta que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 18
(El compromiso organizacional y el N°
compromiso afectivo favorecen la Yo
) ore Encuestado
transferencia del personal militar?
Siempre 20 25%
Casi siempre 32 40%
A veces 16 20%
Casi nunca 8 10%
Nunca 5%
TOTAL 80 100 %
FIGURA N° 16
Casi nunca Nunca .
Siempre
25%
A veces
20%
Casi siempre
40%
INTERPRETACION:
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En la presente tabla respecto a la interrogante: ;El compromiso organizacional y el
compromiso afectivo favorecen la transferencia del personal militar? El 25% de los
encuestados manifiesta que Siempre, el 40% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,
el 20% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que

Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 19

¢El compromiso organizacional y el

compromiso de  continuidad N

propician la  necesidad de %
. . Encuestado

permanencia del personal militar

en su institucion?

Siempre 40 50%
Casi siempre 20 25%
A veces 12 15%
Casi nunca 4 5%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 17
Casi nunca
5% Nunca
5%
A veces

Siempre
50%

Casi siempre
25%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;El compromiso organizacional y el
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compromiso de continuidad propician la necesidad de permanencia del personal militar en

su institucion? El 50% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 25%

de los

encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de los encuestados manifiesta que A veces,

el 5% de los encuestados manifiesta que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta

que Nunca.
TABLA N° 20

(El compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad propician N° %
las opciones laborales del personal | Encuestado ?
militar en su institucion?
Siempre 12 15%
Casi siempre 20 25%
A veces 28 35%
Casi nunca 16 20%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 18
Nunca .
59 Siempre
Casi nunca 15%
20%
Casi siempre
25%
A veces
35%
INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;jEl compromiso organizacional y el
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compromiso de continuidad propician las opciones laborales del personal militar en su
institucion? El 15% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 25% de los encuestados
manifiesta que Casi siempre, el 35% de los encuestados manifiesta que A veces, el 20% de

los encuestados manifiesta que Casi nuncay el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 21

(El compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad N° %
propician beneficios laborales del| Encuestado ?
personal militar en su institucion?
Siempre 16 20%
Casi siempre 28 35%
A veces 20 25%
Casi nunca 12 15%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100 %

FIGURA N° 19
Nunca .
Casi nunca Siempre
15%
A veces
25%
Casi siempre
35%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;(El compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad propician beneficios laborales del personal militar en su
institucion? El 20% de los encuestados manifiesta que Siempre, el 35% de los encuestados
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manifiesta que Casi siempre, el 25% de los encuestados manifiesta que A veces, el 15% de

los encuestados manifiesta que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 22

(El compromiso organizacional y el
compromiso de  continuidad
propician costos e inversion en la | N° Encuestado | %
institucion del personal militar en
su institucién?

Siempre 40 50%
Casi siempre 16 20%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100 %

FIGURA N° 20
Casi nunca Nunca
10% 5%

A veces
15%

Siempre
50%

Casi siempre
20%

INTERPRETACION:
En la presente tabla respecto a la interrogante: ;(El compromiso organizacional y el

compromiso de continuidad propician costos e inversion en la institucion del personal militar
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en su institucion? El 50% (40) de los encuestados manifiesta que Siempre, el 20% (16) de
los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% (12) de los encuestados manifiesta que
A veces, el 10% (8) de los encuestados manifiesta que Casi nunca y el 5% (4) de los

encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 23

¢El compromiso organizacional y el N°
compromiso normativo generan Yo

. Encuestado
lealtad en el personal militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 40 50%
A veces 12 15%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%
FIGURA N° 21
Casi nunca Nunca
Siempre

10%

20%

A veces
15%

Casi siempre
50%

INTERPRETACION:
En la presente tabla respecto a la interrogante: ;El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan lealtad en el personal militar? E1 20% de los encuestados

manifiesta que Siempre, el 50% de los encuestados manifiesta que Casi siempre, el 15% de
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los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 24

(El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan N° %
cumplimiento en el personal Encuestado ‘
militar?
Siempre 12 15%
Casi siempre 20 25%
A veces 28 35%
Casi nunca 16 20%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 22
Nunca .
5% Siempre
Casi nunca 15%
20%
Casi siempre
25%
A veces
35%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;(El compromiso organizacional y el

compromiso normativo generan cumplimiento en el personal militar? El 15% de los

encuestados manifiesta que Siempre, el 25% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,
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el 35% de los encuestados manifiesta que A veces, el 20% de los encuestados manifiesta que

Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

TABLA N° 25
¢El compromiso organizacional y el NG
compromiso normativo generan %
s . e Encuestado
obligacion en el personal militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 28 35%
A veces 20 25%
Casi nunca 12 15%
Nunca 4 5%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 23
Nunca
Siempre

Casi nunca
15%

A veces

25%
Casi siempre

35%

INTERPRETACION:
En la presente tabla respecto a la interrogante: ;(El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan obligacion en el personal militar? ElI 20% (16) de los

encuestados manifiesta que Siempre, el 35% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,

99



el 25% de los encuestados manifiesta que A veces, el 15% de los encuestados manifiesta

que Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca

TABLA N° 26
(El compromiso organizacional y el N°
compromiso normativo generan Yo
a2 e Encuestado

retribucion en el personal militar?
Siempre 16 20%
Casi siempre 32 40%
A veces 20 25%
Casi nunca 8 10%
Nunca 4 5%

TOTAL 80 100 %

FIGURA N° 24
Nunca
Casi nunca 5o Siempre

10% 20%

A veces
25%

Casi siempre
40%

INTERPRETACION:

En la presente tabla respecto a la interrogante: ;(El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan retribucion en el personal militar? El 20% de los
encuestados manifiesta que Siempre, el 40% de los encuestados manifiesta que Casi siempre,

el 25% de los encuestados manifiesta que A veces, el 10% de los encuestados manifiesta que
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Casi nunca y el 5% de los encuestados manifiesta que Nunca.

PRUEBA DE NORMALIDAD

6.2. ANALISIS INFERENCIAL

Se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov donde el valor de

p<0.05, por lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna

al no existir homogeniedad.

Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente

Prueba de Kolmogorov- Smirnov para una muestra

Motivacion Compromiso
organizacional
N 80 80
Parametros Media 40,8082 39,1150
normales Desviacion 4,75713 6,12911
estandar
Maximas Absoluta ,L109 ,189
diferencias Positivo ,109 ,169
extremas Negativo -,087 -,189
Estadistico de prueba ,109 ,189
Sig. Asintonica (bilateral) ,001c¢ ,000c

La distribucion de prueba es normal

Se calcula a partir de datos

Correccion de significacion de Lilliefors

En el cuadro se puede apreciar que los datos no tienen normalidad 0,001 menor

101



que 0.005, por lo que se aplico el coeficiente de relacion no paramétrica de Rho
de Spearman, que es una prueba estadistica que nos permite medir la correlacion
o0 asociacion de dos variables y es aplicable, cuando las mediciones se realizan
en una escala ordinal, aprovechando la clasificacion por rangos.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Ha. Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso organizacional
del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Ho. No existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso
organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 2023

RELACION
Rho de | Motivacion Coeficiente de ,502°
SPEARMAN correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Comportamiento | Coeficiente de 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) | ...
N 80

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

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p= 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso organizacional del

Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un

r de 0,502 de nivel medio
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CONTRASTACION DE PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Ha. Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo del

Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Ho. No existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo

del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Compromiso factivo
Rho de | Motivacion Coeficiente de 3417
SPEARMAN correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Compromiso Coeficiente de 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) | ...l
N 80

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

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p= 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo del
Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un

r de 0,341 de nivel medio

103



CONTRASTACION DE SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

Ha. Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso de continuidad

del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Ho. No existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso de

continuidad del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército,

Piura 2023
Compromiso de
continuidad
Rho de | Motivacion Coeficiente de ,509™
SPEARMAN correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Compromiso Coeficiente de 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) | ...l
N 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,000 (bilateral)

Segln la significancia bilateral 0,000 es menor de p= 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso de continuidad del

Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un

r de 0,509 de nivel medio
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CONTRASTACION DE TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Ha. Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso normativo del

Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Ho. No existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso normativo

del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023

Compromiso
normativo
Rho de | Motivacion Coeficiente de ,514™
SPEARMAN correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Compromiso | Coeficiente de 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) |
N 80

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

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p= 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso normativo del
Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un

r de 0,514 de nivel medio

CAPITULO VII: DISCUSION DE RESULTADOS
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Las discusiones de los resultados en este estudio evidencian la Motivacion y el Compromiso
organizacional del Personal Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército
en Piura, en tal sentido busca relacionar los antecedentes internacionales y nacionales, con

los datos encontrados en el trabajo de campo, los mismos que se detallan a continuacion.

En la contratacion de la hpotesis general, se ha evidenciado que existe relacion significativa
entre la Motivacién y el Compromiso organizacional del Personal Militar del Cuartel

General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,502 de nivel medio.

Similar resultado se ha podido constatar en el estudio realizado por. Bonilla y Vera (2018)
en su tesis titulada “Factores Motivacionales y su incidencia en la Satisfaccion Laboral”,
estudio de grado para optar el titulo de Psicologia de la Universidad Estatal de milagro
Ecuador, investigacion de analisis documental, cuyo objetivo general fue “determinar los
factores motivacionales y su incidencia en la satisfaccion laboral”, llegando a las siguientes
conclusiones: Se deriva que los factores motivacionales en la empresa son fundamentales
porque sin ella, la desmotivacion en los colaboradores aumenta, afectando el rendimiento, la
productividad y a la organizacion en general, disminuye la calidad alterando los objetivos
trazados por la empresa. Los factores motivacionales conllevan aun bien comunitario,
satisface las necesidades del empleado, incentiva al trabajador o colaborador, convirtiéndose

en un eje fundamental para el éxito de la organizacion.

En la contrastacion de la primera hipdtesis especifica, se ha evidenciado que existe relacion
significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo del Personal Militar del Cuartel

General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,341 de nivel medio

Similar resultado se ha podido comprobar en el estudio realizado por. Tello (2018) en su
tesis titulada “Relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el
sector calzado de la Provincia de Tungurahua”, presentada para la obtencion de Maestria en
Gestion del Talento Humano de la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, de enfoque
cuali-cuantitativo y nivel descriptivo, cuyo objetivo general fue “relacionar el compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral del personal para establecer una propuesta de
mejoramiento en la empresa Mil Boots”, llegando a los siguientes resultados: El compromiso

de los trabajadores es moderado en sus tres dimensiones. Sin embargo, el compromiso de

106



continuidad es el de menor nivel en comparacion con el compromiso de normatividad y
afectivo, esto significa que la obligacion moral y el apego a la organizacion son de mayor
relevancia en los trabajadores, siendo de menor valor los beneficios que la organizacion les
brinda. Por lo tanto, para los empleados es mas importante estar plenamente identificados al
hablar de su organizacion y sentirse como parte de una familia; ademés consideran que le
deben mucho a la empresa y deben ser leales. Por otra parte, en el compromiso de
continuidad, obtiene un mayor porcentaje los aspectos relacionados a las decisiones
personales de los empleados con respecto al abandono de la empresa, en otras palabras, creen

que no es dificil conseguir otro trabajo que les ofrezca los mismos beneficios.

En la contrastacion de la segunda hipdtesis especifica, se ha evidenciado que existe relacion
significativa entre la Motivacion y el Compromiso de continuidad del Personal Militar del
Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,509 de nivel

medio

Similar resultado se ha podido corroborar en el estudio realizado por. Cedano, I. (2021), en
su tesis titulada “Compromiso organizacional en colaboradores de una municipalidad
distrital de Julcan”, presentada para optar el titulo profesional de Licenciada en Psicologia
de la Universidad privada del Norte, investigacion tipo no experimental de corte transversal,
utilizandose un enfoque cuantitativo, y disefio descriptivo, cuyo objetivo general fue
“describir el nivel de compromiso organizacional en colaboradores de una Municipalidad
Distrital de Julcan”, llegando a los siguientes resultados: el 71.9% de colaboradores de una
Municipalidad Distrital de Julcan, presentaron un nivel medio de compromiso
organizacional, mientras que, en cuanto a sus dimensiones, el compromiso afectivo
predominé un nivel bajo con el 59.4%, el compromiso normativo presentd un nivel alto con
el 53.1%, asimismo, en el compromiso de continuidad se evidenci6 un nivel alto con el 50%

de colaboradores.

En la contrastacion de la tercera hipotesis especifica, se ha evidenciado que existe relacion
significativa entre la Motivacion y el Compromiso normativo del Personal Militar del
Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,514 de nivel

medio
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Similar resultado se ha podido demostrar en el estudio realizado por. Hurtado (2019) en su
tesis titulada “Bases conceptuales del compromiso organizacional. Una vision de
implicacion, segin Meyer y Allen, y su medicion en dos empresas del sector retail de Piura”,
presentada para optar el grado académico de Licenciatura en Administracion de Empresas
de la Universidad Nacional de Piura, una investigacion no experimental, de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental transaccional correlacional cuyo objetivo general
fue “Determinar si las variables sociodemograficas influyen en los componentes del
compromiso organizacional en una muestra de vendedores del sector retail y establecer cudl
de los tres componentes del compromiso organizacional —normativo, afectivo y de
continuidad—, que postulan Meyer y Allen (1991), es el de mayor arraigo”, llegando a los
siguientes resultados: El espacio laboral influird en el factor de continuidad, con respecto a
las recompensas economicas sin hacer la diferencia como suele pasar en algunas
instituciones; en el factor antes mencionado influye el tiempo de servicio que el colaborador
presta a la institucion, lo cual lo lleva a tomar en cuenta las escasas opciones de trabajo, el
aumento de sueldo con el transcurrir del tiempo y otras situaciones que significan un elevado
costo al retirarse de la institucion. El factor de normatividad es el que mas predomina en los
colaboradores debido a la obligacion moral que se genera por los beneficios percibidos;
como Uultimo factor tenemos el de tenencia afectiva el mismo que implica una atadura
emocional en el trabajador, identificacion institucional y retribucion psicoldgicas producto
del sueldo, los bonos e incentivos que otorga la empresa, de tal manera que mientras mayor
sea los beneficios percibidos, mayor serd el desempefio y compromiso de los colaboradores

con los objetivos y metas de la organizacion.

CONCLUSIONES

Primera conclusion: respecto a la hipotesis general se concluye que existe relacion
significativa entre la Motivacion y el Compromiso organizacional del Personal Militar del

Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con una r de 0,502, siendo
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su correlacion de nivel medio. En consecuencia se afirma que a una motivacion eficiente,

mayor serd el nivel de compromiso organizacional del personal militar con la institucion.

Segunda conclusion: respecto a la primera hipdtesis especifica se concluye que existe
relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso afectivo del Personal Militar
del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,341 de
nivel medio. En consecuencia, se afirma que a una mayor motivacion del personal militar,

mayor serd el compromiso afectivo con la institucion.

Tercera conclusion: respecto a la segunda hipdtesis especifica se concluye que existe
relacion significativa entre la Motivacion y el Compromiso de continuidad del Personal
Militar del Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de
0,509 de nivel medio. En consecuencia se afirma que a una mayor motivacion del personal

militar, mayor sera el compromiso de continuidad en la institucion.

Cuarta conclusion: respecto a la tercera hipotesis especifica se concluye que existe relacion
significativa entre la Motivacién y el Compromiso normativo del Personal Militar del
Cuartel General de la Primera Division de Ejército, Piura 2023. Con un r de 0,514 de nivel
medio. En consecuencia se afirma que a una mejor motivacion del personal militar, mejor

sera el compromiso normativo con la institucion.

RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: se recomienda a la comandancia del cuartel general de la primera
division de Ejército en Piura, fortalecer la motivacion eficiente del personal militar, para
asumir mayores compromisos organizacionales con la institucion, prepararse para mayores

desafios fisica y psicologicamente, para asumir liderazgos en su actividad castrense.
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Segunda recomendacion: se recomienda a la comandancia del cuartel general de la primera
division de Ejército en Piura, fortalecer una mayor motivacion y el compromiso afectivo que

fomente la autonomia del personal castrense con un elevado compromiso de servicio.

Tercera recomendacion: se recomienda a la comandancia del cuartel general de la primera
division de Ejército en Piura, innovar una mayor motivacion y compromiso de continuidad

del personal militar para que desarrolle un compromiso de continuidad en la institucion.

Cuarta recomendacion: se recomienda a la comandancia del cuartel general de la primera
division de Ejército en Piura, mejorar una mejor motivacion y compromiso normativo del

personal militar, para un mejor compromiso normativo con la institucion.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

(Cual es el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso organizacional del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera Division
de Ejército, Piura 20237

Determinar el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso organizacional del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera Division
de Ejército, Piura 2023

Existe relacion significativa
entre la Motivacion y el
Compromiso organizacional del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera Division
de Ejército, Piura 2023

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) (Cudl es el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso afectivo del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera
Divisién de Ejército, Piura
20237

b) (Cual es el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso de continuidad
del Personal Militar del
Cuartel General de Ila
Primera Division de
Ejército, Piura 20237

¢) (Cudl es el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso normativo del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera
Division de Ejército, Piura
2023?

a) Determinar el nivel de
relacion entre la Motivacion
y el Compromiso afectivo
del Personal Militar del
Cuartel General de 1la
Primera Division de
Ejército, Piura 2023

b) Precisar el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso de
continuidad del Personal
Militar del Cuartel General
de la Primera Division de
Ejército, Piura 2023

¢) Senalar el nivel de relacion
entre la Motivacion y el
Compromiso normativo del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera
Division de Ejército, Piura
2023

a) Existe relacion
significativa  entre la
Motivacion y el

Compromiso afectivo del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera
Division de Ejército, Piura
2023

b) Existe relacion
significativa  entre la
Motivacion y el
Compromiso de

continuidad del Personal
Militar del Cuartel General
de la Primera Division de
Ejército, Piura 2023

¢) Existe relacion
significativa  entre la
Motivacion y el

Compromiso normativo del
Personal Militar del Cuartel
General de la Primera
Division de Ejército, Piura
2023

VARIABLE 1: Motivacion

DIMENSIONES
Factores extrinsecos
(Higiénicos)

Factores intrinsecos
(Motivacionales)

VARIABLE 2: Compromiso
organizacional

DIMENSIONES
Compromiso Afectivo
(deseo)

Compromiso de
Continuidad
(necesidad)

Compromiso
Normativo
(deber)

Tipo de la investigacion:

La investigacion es Aplicada

Nivel de la investigacion:
La investigacion es de nivel

descriptivo-correlacional

Método:

Disefio de la investigacion:
El disefio es de caracter no
experimental
Poblacioén: 114
Muestra: 100%
Técnicas de procesamiento de
datos:

La encuesta - Cuestionario

Analisis documental

Elaboracion propia
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ANEXO 2: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

11 APELLIDOS Y NOMBRES  : Rodolfo Ramiry Corsine

1.2 GRADO ACADEMICO

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Usiversidad Alas Dervinmas
14 TITULO DE LA INVESTIGACION: MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL MILITAR DEL CUARTEL GENERAL DE LA PRIMERA DIVISION DE EIERCITO, PIURA 2023.
1S AUTOR DEL INSTRUMENTO : Mg. HORNA RODRIGUEZ HENRY WILLY

16 DOCTORADO / MAESTRIA :Dactorade un Admisistricion
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionsria

Il. ASPECTOS A EVALUAR:
g‘ﬂfﬁzgl%ﬁls DEE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B“L’I':r‘l’o Excelente
-2009, o, -B0O°, - o,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 95 %
Esta expresado con conductas 0
2. OBJETIVIDAD Charvablos 95 %
Adecuado al avance de la ciencia y 0
3. ACTUALIDAD tecnologia 95 %
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 4S %
5 SUFICIENCIA Ssirgstrjende los aspectos en cantidad y 45 %
6. INTENCIONALIDAD Qgticélijgdo para valorar los aspectos de 45 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 95 %
Entre las variables, dimensiones y 0
8. COHERENCIA v 95 %
0. METODOLOGIA Ie_:tﬁzit(r)ategla responde al proposito de 45 %
Genera nuevas pautas para la 0
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de teorias 95 %
Sub Total
Total 45 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 1
VALORACION CUALITATIVA Exceleste
OPINION DE APLICABILIDAD Valide 4 Aplicatle
Lina, Noviembre tet 2023 @ :

R
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES
11 APELLIDOS Y NOMBRES : Nine Delgsdo Viers
1.2 GRADO ACADEMICO : Dactor

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Escwels Ae Dosrade CAEN
14 TITULO DE LA INVESTIGACION: MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL MILITAR DEL CUARTEL GENERAL DE LA PRIMERA DIVISION DE EIERCITO, PIURA 2023.
1S AUTOR DEL INSTRUMENTO : Mg, HORNA RODRIGUEZ HENRY WILLY

16 DOCTORADO / MAESTRIA :Dactorade un Admiristricion
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionsrie

II. ASPECTOS A EVALUAR:
g‘ﬂfﬁggl%is D?EE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B“::xo Excelente
-20°, 0, -509° - 0,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 75 %
Esta expresado con conductas 0
2. OBJETIVIDAD el 95 %
5. ACTUALIDAD Adecuadp al avance de la ciencia y 45 %
tecnologia
1. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 9S %
5 SUFICIENCIA g;?(;g&ende los aspectos en cantidad y 45 %
6. INTENCIONALIDAD Qgti(élijsdo para valorar los aspectos de 45 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 75 A’
Entre las variables, dimensiones y 0
8. COHERENCIA i 95 %
0. METODOLOGIA Ié:tﬁzit(r)ategla responde al proposito de 45 %
10. CONVENIENCIA | Seneranuevas pautasparala 45 %
investigacion y construccion de teorias
Sub Total
Total 75 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 19
VALORACION CUALITATIVA Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD Valido 4 Aplicatle

Limma, Neviembae st 2023

DNI: 44228730
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

lll. DATOS GENERALES
11 APELLIDOS Y NOMBRES : Mawme Estrada Gambos
1.2 GRADO ACADEMICO : Doctor

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Usiversidad Alas Pervinmas
14 TITULO DE LA INVESTIGACION: MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL MILITAR DEL CUARTEL GENERAL DE LA PRIMERA DIVISION DE BIERCITO, PIURA 2023.
1S AUTOR DEL INSTRUMENTO : Mg, HORNA RODRIGUEZ HENRY WILLY

16 DOCTORADO / MAESTRIA : Daclerade e Bdninistracion
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cutstionsiria

IV. ASPECTOS A EVALUAR:

g‘ﬂfﬁggl%is D?EE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B“::xo Excelente
-20° 0, -50° - 0,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 9S %
Esta expresado con conductas 0
2. OBJETIVIDAD Chcorvablos 95 %
Adecuado al avance de la ciencia 'y 0
3. ACTUALIDAD oomologia 95 %
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y logica 95 %
5 SUFICIENCIA (C:);)"rgg(;ende los aspectos en cantidad y 45 %
6. INTENCIONALIDAD Qgti(élijsdo para valorar los aspectos de 45 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 95 %
Entre las variables, dimensiones y 0
8. COHERENCIA bt 95 %
0. METODOLOGIA Ié:tﬁgit(r)ategla responde al proposito de 45 %
Genera nuevas pautas para la 0
ety investigacion y construccion de teorias 15 %
Sub Total
Total 95 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 19
VALORACION CUALITATIVA Exceleste
OPINION DE APLICABILIDAD Valido 4 Aplicatle

Limma, Neviembae st 2023

MAURO ANMBOA

B BFITE P ES

122




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado amigo (a). Esta encuesta es estrictamente anoénima y tiene por finalidad

recoger informacion sobre la motivacién y compromiso organizacional del personal

militar del cuartel general de la primera division de ejército, Piura 2023, a fin de

disponer de un marco de referencia, por tanto, agradecemos responder con la mayor

sinceridad y seriedad, marcando con una (x) la alternativa que crees que es correcta.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

(1 [2 |3 4

VARIABLE (1): MOTIVACION

DIMENSION: FACTORES EXTRINSECOS

(La  motivacion y  las  politicas
organizacionales se relacionan con el
desempefio del personal militar?

(La motivacion y las relaciones sociales se
asocian en el desempefio del personal
militar?

(La  motivacion y  las  politicas
organizacionales se relacionan con las
competencias en el desempefio del personal
militar?

(La  motivacion y  las  politicas
organizacionales se relacionan con las
politicas laborales en el desempefio del
personal militar?

DIMENSION: FACTORES INTRINSECO

(La motivacion y los factores intrinsecos se
relacionan con el desarrollo personal del
personal militar?

(La motivacion y los factores intrinsecos se
relacionan con el reconocimiento del
personal militar?

(La motivacion y los factores intrinsecos se
relacionan con el compromiso del personal
militar?

(La motivacion y los factores intrinsecos se
relacionan con la responsabilidad del
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personal militar?

DIMENSION: FACTORES LABORALES

9 (La motivacion y los factores laborales se
relacionan con las oportunidades de ascenso
en el personal militar?

10 (La motivacion y los factores laborales se
relacionan con los incentivos econdmicos en
el personal militar?

11 (La motivacion y los factores laborales se
relacionan con el desempefio laboral del
personal militar?

12 (La motivacion y los factores laborales se
relacionan con la satisfaccion individual en
el personal militar?

VARIABLE (2): COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

13 (El compromiso organizacional y el
compromiso  afectivo  favorecen la
identificacion con su institucion al personal
militar?

14 (El  compromiso organizacional y el
compromiso afectivo favorecen el apego
emocional del personal militar?

15 (El compromiso organizacional y el
compromiso  afectivo  favorecen la
satisfaccion de expectativas del personal
militar?

16 (El  compromiso organizacional y el
compromiso  afectivo  favorecen la
transferencia del personal militar?
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

17 (El compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad propician la
necesidad de permanencia del personal
militar en su institucion?

18 (El  compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad propician las
opciones laborales del personal militar en su
institucion?

19 (El compromiso organizacional y el

compromiso de continuidad propician
beneficios laborales del personal militar en su
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instituciéon?

20 (El compromiso organizacional y el
compromiso de continuidad propician costos
e inversion en la institucion del personal
militar en su institucion?

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

21 (El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan lealtad en el
personal militar?

22 (El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan
cumplimiento en el personal militar?

23 (El compromiso organizacional y el
compromiso normativo generan obligacion
en el personal militar?

24 (El  compromiso organizacional y el

compromiso normativo generan retribucion
en el personal militar?
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A
OCESAD
4: COPIA DE LA DATA PR

ANEXO 4:
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ANEXO 5: CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su

investigacion y losprincipios éticos correspondiente)

TITULO DE LA INVESTIGACION
NO APLICABLE

PROPOSITO DEL ESTUDIO

(Para que se va a realizar el estudio)

I PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

(Metodologia a seguir para la toma de informacion)

I RIESGOS

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacién)

I BENEFICIOS

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacién). No
representa ningun tipo de beneficio econémico para el encuestado)

I COSTOS

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningin costo
para el encuestado ni para su institucion.

I INCENTIVOS O COMPENSACIONES

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacion)

I TIEMPO

(Duracién de la toma de informacion)

I CONFIDENCIABILIDAD

(Participacion voluntaria y anénima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la
presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del
estudio.

Consentimiento informado
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:
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Apellidos y Nombres
DNIN°

ANEXO N°6: AUTORIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE REALIZO EL
TRABAJO DE CAMPO

Los cuestionarios fueron aplicados a todo el personal castrense, entrando y saliendo del
cuartel general de Piura, los cuales lo realizaron en forma voluntaria, por lo que no se requiri6

autorizacion de la entidad para realizar el trabajo de campo.
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ANEXO 7: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL PLAN DE TESIS.

Yo, Mg. Horna Rodriguez Henry Willy (Tesista) Identificado con D.N.I 08139738 Del
programa de Doctorado en Administraciéon, soy el autor de la Tesis titulado:
MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL MILITAR
DEL CUARTEL GENERAL DE LA PRIMERA DIVISION DE EJERCITO, PIURA
2023.

DECLARO QUE

Que el plan de tesis desarrollada, es de mi autoria, se ha redactado con apego a las normas
bibliograficas, respetando las normas correspondientes. En tal sentido declaro que mi
trabajo es auténtico, producto del esfuerzo personal, no es copia, no es idea ajena, las
citas estdn referenciadas como corresponde a las guias.

En tal sentido, soy responsable de cualquier eso que pudiera surgir, sobre derechos de

autor y plagio, que son objeto de sanciones académicas y legales.

Lima, noviembre del 2023

Firma
D.N.I. 08139738
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