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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
el compromiso laboral de los trabajadores operarios de una empresa pesquera privada de
Lima Provincia, 2022; es una investigacion bdésica, se realizd6 bajo un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y transversal, descriptiva y correlacional.
Participaron 56 colaboradores de la empresa pesquera a quienes mediante la técnica de la
encuesta se les aplicd un cuestionario, la hipétesis se contrastdo mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman. Los resultados descriptivos para la motivacion indicaron una
predominancia del nivel medio (48.2%), bajo (44.6%), y alto (7.2%); mientras que, para
el compromiso laboral dominé el nivel medio (60.7%), bajo (25.0%), y alto (14.3%). Se
concluye que la motivacion esta relacionada de manera positiva y significativamente al
compromiso laboral en el personal de la empresa; mientras que, los factores de higiene se
relacionan de forma positiva y significativa con la variable compromiso laboral y ésta es

estadisticamente significativa.

Palabras clave: Motivacion, Compromiso laboral, Trabajadores, Factores

Motivacionales, Factores de higiene.



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between motivation and work
commitment of workers operating in a private fishing company in Lima Province, 2022;
It is basic research, it was carried out under a quantitative approach, of non-experimental
and transversal design, descriptive and correlational. 56 employees of the fishing
company participated who, through the survey technique, were applied a questionnaire,
the hypothesis was contrasted by Spearman's correlation coefficient. The descriptive
results for motivation indicated a predominance of medium (48.2%), low (44.6%), and
high (7.2%); while, for work commitment, the medium level (60.7%), low (25.0%), and
high (14.3%) dominated. It is concluded that motivation is positively and significantly
related to work commitment in the company's staff; while hygiene factors are positively
and significantly related to the variable work commitment and this is statistically

significant.

Keywords: Motivation, Work commitment, Workers, Motivational Factors, Hygiene

Factors.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad, el mercado se ha vuelto mas competitivo, esto ha llevado a que las
empresas utilicen estrategias y herramientas especificas para encontrar las falencias de la
organizacion e integrar la gestion directiva apoyada en el trabajador social y se pueda
obtener una gerencia administrativa adecuada bien disefiada para un mejor desempefio y

motivacion del personal dentro de la empresa.

A nivel mundial, surgen diversos tipos de entidades empresariales, donde de por si,
estd cada vez mas tefiido por una competencia cada vez mas feroz, cuya posicion en la
motivacion, asi como el compromiso en la empresa debe ser mas significativa (Cahyono
et al. 2020). Por lo tanto, es necesaria en tal direccion con actitudes motivacionales para
poder funcionar como espera la empresa, debido que los trabajadores son seres humanos
que tienen caracteristicas y rasgos diferentes, dificultandose a veces para llevar a cabo las
tareas que se le asignan, siendo requerido una mano de obra fuerte, competente, que tenga
una alta disciplina y dedicacion para mostrar un alto rendimiento en el desempefio de sus
funciones (Adiguzel et al., 2020). Asi que, estos para que puedan llevar a cabo las tareas
y/o las faenas basado en lineas de trabajo predeterminadas, en otras palabras, los
empleados eficientes y eficaces que laboran siguiendo las normas a saber, la disciplina 'y

a tiempo.

Cada empresa tiene objetivos especificos en funcion de sus respectivos campos de
negocio, pero el principal objetivo a alcanzar es el beneficio y otros fines, como la
continuidad de la vida de la empresa y la participacion en la mejora del bienestar de la
comunidad, donde Megawati et al. (2022), ya habia advertido en Indonesia que, la
motivacion estd asociada con el compromiso, y este Ultimo es afectado en un 35% en
variabilidad. Por su lado, Canning et al. (2020), en USA, encontr6 que, en del 50% de los
empleados percibieron una mentalidad organizacional, con una motivacion baja, al igual
que su compromiso (laboral) se encontrd en los mismos valores (50%) con niveles bajos.
Ademas, en Reino Unido (UK), Nurjanah et al. (2020) evidenci6, en su mayoria, mas de
la mitad, los trabajadores (evaluados) presentaron inconvenientes con las actitudes

(laborales) hacia el compromiso en su entorno de faenas.
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Ademas, la globalizacion hace que las empresas cada dia sean mas competitivas
dentro del Caribe, estando enfocadas mas alld que en algunas ocasiones en el tema
productivo, importandoles el sentimiento o situaciéon del compromiso laboral de sus
trabajadores tanto operativos como los administrativos, cuidando en muchas ocasiones el
incentivo salarial o diversas situaciones que ameriten una mejora de condiciones laborales
(Estrategias y Negocios, 2019). Para ello, una empresa que quiera mantener mejor su
existencia, lo esencial es la capacidad de la direccion de la empresa para gestionar con
eficacia y eficiencia todo el potencial existente, y la utilizacion de la mano de obra actual

repercutira en la mejora del rendimiento de los empleados.

A nivel Latinoamericano, el Fondo Monetario Internacional (FMI, 2019), en su
estudio deja por descubierto que las empresas en Chile presentan un 56% de buena
motivacion en su personal operativo, esto debido al manejo adecuado del trabajador social
que salvaguarda la formalizacion en alguna de ellas de la gestion adecuada, donde no se
centran en el ambito productividad, tratando de generar las mayores ganancias posibles,
sino también en el capital humano. En Uruguay, se evidencid que la mayoria de los
colaboradores, mas del 50%, presentaron niveles bajos, en su percepcion, sobre la

motivacion y compromiso (laboral).

En ambitos nacionales, Mahaney y Yolazabal (2021) encontraron que, el 68% de
los colaboradores se sintieron desmotivados, ya que la carga en sus faenas es alta,
afectando su motivacion y teniendo un compromiso no acorde a lo exigido en mas del
66%; asimismo, Puma y Estrada (2020), encontraron un 63% con motivacioén baja y
regular, y dificultades en el compromiso (laboral). Por su lado, Talledo y Amaya (2019),
sus cifras fueron preocupantes también, siendo deficientes a regular (35% para la

motivacion y 79% para el compromiso laboral)

A nivel local, se tiene la preocupacion que mas adelante se puede tener condiciones
desfavorables de trabajadores que no estan motivados y esto debe de conocerse a través
de los niveles y la evaluacion que realiza las organizaciones para que de esa manera se
pueda tener una idea establecida para las estrategias adecuadas. En este sentido, Noriega
y Pimentel (2019) evidenciaron una desmotivacion alrededor del 51% con una
permanencia (laboral) baja referida a la anterior, conllevando a no tener un compromiso
estable y firme. Por otro lado, Guillen y Rua (2018) al comparar algunos puertos, entre

ellos de Lima con otros nacionales, la descripcion indico que, que el compromiso es bajo
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(20%) y moderado (75%), donde no se comprometen, ni se sienten una buena motivacion

para continuar en sus puestos.

La empresa Seafrost creada hace mas de 20 afos con capitales italianos que se
dedica al rubro pesquero, valoran la importancia de la formalizacion de una buena gestion
para la mejora de la motivacion laboral de sus operarios, ya que permite a través de ello
ser una de las empresas que prioriza el envio de productos hidrobiologicos, como
congelados y conservas. La planificacion de sus actividades como los planes operativos
(Noriega y Pimentel, 2019). Mencionando la autorizacion de la pesca en el Pert, se dice
que el afio 2021, las actividades pesqueras se priorizan quizds de una manera mas
adecuada, pero es de menester que las pesqueras y empresas del rubro tengan en cuenta
los desafios que se tienden a tener como la gestion administrativa frente a la pandemia o

también la gestion humana que se hace para generar mejores condiciones motivacionales.

En la actualidad, se ha evidenciado que empresas manufactureras como Copeinca,
D*Mar, Panafoods entre otras, tengan grandes problemas o afronten problemas de
motivacion (deficiente gestion) ya que muchos de ellos no han sabido sobrellevar esta
nueva normalidad de trabajo, generando como efectos domino de alguna manera la
inconformidad y al no saber del conocimiento de su compromiso laboral, se tiende con la

necesidad de conocer este tipo de correlaciones.

En la empresa Alimentos tecnologicos, una pesquera, que segun el criterio de varias
personas y de los circulos de empresas, hay una formalidad muy ahondada en la gestion
del personal con los requerimientos de normatividad para motivacion de empleados, sin
embargo, a veces no la cumplen, y esto se ve evidenciado hoy en dia una falta de ella
debido a la coyuntura trazada. Esto se puede observar en indicadores como el mal manejo
de la organizacion en la delegacion de funciones frente a sus trabajadores, donde para
poder alcanzar las metas institucionales, se les pide en algunas ocasiones realizar
funciones que no estan acorde a su puesto de trabajo; observandose también por ejemplo
una mala comunicacion entre el jefe y subordinado, mostrandose una horizontal y no

importando la busqueda de una comunicacion vertical.

Este tipo de descontento y percepcidn que tiene el trabajador frente a su motivacion
hace que en algunas ocasiones se siente con una falta de compromiso laboral para ir a

laborar dentro de la empresa, a eso se le suma que se observa una desfasada politica de
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recomendaciones o incentivos que ayuden al trabajador, ya que segun ellos plantean que

deben buscar motivacion para conllevar en lado laboral que atraviesan hoy en dia.

La presente investigacion se sustenta en la motivacion y el compromiso laboral en
los operarios de una empresa pesquera privada de Lima. El concepto de Motivacion es
amplio, es por ello que se busca investigar sobre su relacion con el compromiso en los
trabajadores operarios, ya que de esta manera puede probarse que mejorando la
motivacion de los trabajadores de alguna manera puede mejorar las condiciones del

compromiso laboral.

En la justificaciéon e importancia del estudio, segin Herndndez et al. (2014),
mencionan que, para tener una buena justificacion, son sus criterios que se utilizan para
viabilizar el estudio asociandolo a situaciones como las de conveniencia, relevancia

social, implicancias practicas, metodologia y enfoques tedricos.

En cuanto a la presente investigacion, se justifica por métodos que resultan
convenientes, ya que la empresa saldrd ganando al conocer que tipo de dedicacion y
motivacion tienen sus empleados cuando tengan una idea clara de la cuestion,
desatancandose el tener dos instrumentos validados y buena ‘“‘aceptabilidad” en su
fiabilidad listos para ser usados en nuevos estudios. Es asi como tendra justificacion
metodoldgica, ya que se apagara a las normas establecidas para la institucion para el

desarrollo de la investigacion que se empled, asi como a las normas de carécter cientifico.

En cuanto a la base de sustentacion teorica, es claro que la investigacion incorpora
el refuerzo autoral de nociones tedricas para la motivacion y compromiso, en el dmbito
laboral, lo que le hace til a quienes desconocen o se sienten incomodos con las teorias

consultadas.

En cuanto a su justificacion por tener un caracter practico, se da en la aplicacion de
herramientas de recoleccion de datos ya que se buscara lograr un resultado de accion a
través de una recomendacion en motivacibn y compromiso organizacional.
Adicionalmente, se da en la aplicacion de resultados ya que dara recomendaciones para

apoyar la mejora de la situacion encontrada.

Existe una razén social, ya que al hacerlo se mejora el entorno para la motivacién

13



de los trabajadores administrativos y operativos al reforzar el compromiso organizativo,
lo que crea mas oportunidades y ventajas tanto para los trabajadores como para la

sociedad (clientes).

1.2. Antecedentes de estudios
Internacionales

Megawati et al. (2022), en su articulo, tuvo la intencidon de probar y evaluar los
impactos directos e indirectos del compromiso de los empleados, la motivacion laboral y
la atmosfera laboral en su satisfaccion en una empresa (Indonesia). La muestra para este
estudio incluye a 221 empleados, quienes fueron encuestados utilizando datos primarios,
en base al método cuantitativo, no experimental, y correlacional, utilizdndose el
Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM) en AMOS para examinar los datos. Los
hallazgos revelaron que: (1) el estilo de liderazgo no tuvo un impacto significativo en la
satisfaccion laboral, pero si el compromiso de los empleados, la motivacion laboral y el
clima laboral; (2) a través del uso de la satisfaccion laboral como variable interviniente,
el compromiso de los empleados, la motivacion laboral y el clima laboral tuvieron un
impacto positivo y significativo en el desempefio de los empleados; y (3) el estilo de
liderazgo no tuvo un impacto significativo. Segun este estudio, se concluyd que, para
aumentar el desempefio de los empleados y la satisfaccion laboral, la empresa debe
enfocar sus esfuerzos para tener un impacto insignificante en el desempefio de los
mismos, manteniendo la motivacion laboral, el compromiso y el ambiente de trabajo que

tienen un impacto significativo.

Canning et al. (2020), en su articulo, buscaron la asociacién entre motivacion y
compromiso y/o desenvolvimiento (laboral) en USA, en base al tipo aplicada
(investigacion), siendo cuantitativa, relacional, analizdndose a mas de 500 empleados en
7 empresas, donde se combinaron con declaraciones de proposito codificadas por
mentalidad de compafiias con una perspectiva fija (en oposiciéon a una perspectiva
creciente) fueron consideradas mas negativamente por los empleados, niveles bajos en
alrededor del 50%, tanto para la motivacion y compromiso laboral; ademas, los hallazgos
revelaron que los encuestados creian que las empresas con mentalidad fija tenian normas
culturales mas desfavorables y predijeron que sus trabajadores serian menos leales y

confiables, y creian que, su empresa promovia una perspectiva fija (en lugar de una
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perspectiva creciente) describieron su lugar de trabajo como una cultura menos
colaborativa, innovadora y honesta. También reportaron menos compromiso
organizacional y confianza. La mentalidad organizacional percibida sirvié como control
para evaluar la precision de la manipulacion y la sinceridad de la declaracion de mision
percibida y el prestigio organizacional percibido se midieron para establecer la validez
discriminante. Se encontré también que la manipulacion de la mentalidad organizacional
influyera en las percepciones de los participantes sobre las creencias de la mentalidad de
la organizacion, pero no en la sinceridad de las creencias expresadas o el prestigio
percibido de la organizacion. Los participantes expuestos a una declaraciéon de mision con
mentalidad de crecimiento, de hecho, percibieron que la compafiia respaldaba mas
creencias de mentalidad de crecimiento que aquellos expuestos a una declaracion de
mision con mentalidad fija, t (200) =2.18, p =.030, p =.14. Las empresas con mentalidad
fija y de crecimiento no diferian en la medida en que se percibia que sostenian sus
creencias de mentalidad con sinceridad, 2 t (200) = 0,48, p =,630, = -,03, 0 en como
los participantes prestigiosos percibian a las empresas ser, t(200) = 1.74, p = .084, B =
.12. De acuerdo con estos resultados, Se concluye que, mas de 500 trabajadores en siete
organizaciones, el pensamiento organizacional en la motivacion afecta la cultura

organizacional y en el compromiso (laboral).

Hudoyo (2020), en articulo, buscé indagar sobre como afectan el liderazgo y el
compromiso de los empleados en su desenvolviendo y motivacion laboral, en una
empresa en Italia; siguiendo el método relacional como alcance, y en base a la encuesta
(técnica) dirigido a 250 empleados. Los hallazgos, de este estudio, sugieren que la
motivacion y el compromiso de los empleados estan influidos por el liderazgo y el
compromiso de los mismos, ademas de verse incididos por la motivacion (laboral). Se
concluye que, a través de la motivacion y el compromiso repercuten directamente en su
desenvolvimiento, donde el actuar como mediador entre un liderazgo (eficaz) y el

compromiso para aumentar el rendimiento de éstos.

Nurjanah et al. (2020), en su articulo, tuvo como objetivo hallar la motivacion y el
involucramiento de trabajadores en una empresa (Reino Unido, en sus siglas UK);
siguiendo un método relacional como alcance, no experimental, cuantitativa, y
transversal, en base a la encuesta (técnica) a 45 trabajadores. En sus hallazgos, se

determind que: (1) El valor estadistico t de la primera hipdtesis es 5.394 (mayor que 1.97)
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y su valor p es 0.000 (menor que 0,05), indicando que el liderazgo transformacional tiene
un impacto positivo y significativo en el compromiso (laboral) en los colaboradores; (2)
con un valor p de 0.000 y t de 4.296 (mayor que 1.97) lo que indica que la satisfaccion
(laboral) tiene un impacto positivo y significativo en el compromiso (laboral); (3) se
encontr6 un valor estadistico t de 3.946, superior a 1.97, y un valor p de 0.000, inferior al
umbral de significacion del 5% o 0.05, lo que indica que las variables de compromiso
(laboral) pueden mediar las variables de liderazgo transformacional. Por ultimo, se
concluyd que, se concluye que la satisfaccion laboral tiene un efecto directo positivo y
significativo a través del compromiso laboral. Esto indica que el nivel de motivacion que
poseen los empleados esta influenciado por el comportamiento a través del propio

compromiso (laboral).

Marifio (2018), en su estudio, buscé como hallar correlacion entre las variables
motivacion y compromiso en una empresa (Uruguay), con una metodologia correlacional,
con una poblacion de 239 trabajadores operarios, con un instrumento de recoleccion de
datos llamado cuestionario, nos da por conclusion que hay relacion entre variables de
motivacion y compromiso en empleados de empresas manufactureras, a la par este estudio
ha arrojado resultados para la cooperacion de esfuerzos para una optimizacion de los
procesos y compromiso organizacional. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.678.
Se concluye que a mejores condiciones de motivacion mayor es el compromiso de

trabajadores.
Nacionales

Abad (2022), en su tesis, busco indagar sobre el desenvolvimiento y la motivacion
en el &mbito laboral (Piura); siguiendo el método relacional como nivel, no experimental,
cuantitativo y transversal, cuyos hallazgos revelaron que el 50% de la motivacion era
escasa (baja), que aunado al 38% (regular), no se hacian esfuerzos por estimular a los
empleados, no se les concedian aumentos salariales ni contratos, los cuales se
corresponden en su mayoria, con niveles bajos (50%) y regular (25%) en el desempefio
laboral. No obstante, es posible decir que el beneficio de la motivacion para el nivel alto
(13%) percibieron que, al tener acceso a los sistemas social y sanitario. Se concluy6 que,
todos los empleados no han aceptado plenamente la necesidad de confianza a través de la
motivacion, debido a su falta de seguridad en si mismos, existiendo la posibilidad de que

su entorno (laboral) de la empresa les perjudique y limite su capacidad de colaboracion.
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Mahaney y Yolazabal (2021), en su tesis, indagaron sobre la calidad laboral y el
compromiso en una empresa (Arequipa), siguiendo una metodologia no experimental,
relacional, en base a la encuesta a 103 de sus colaboradores. En sus hallazgos descriptivos,
el 68% se inclinaron por la desmotivacion, y el restante (32%) moderada y bastante
(motivacidn), con valores parecidos, para el compromiso (laboral) con 66% en nivel bajo,
y el restante (34%) en niveles regular y alto. En los inferenciales, se hallé un Sig. de 0.000
entre la motivacion intrinseca y los cruces con la calidad en el entorno (laboral); por ende,
se concluyd que, la asociacion fue significativa entre la motivacion con el entorno
(laboral) en su compromiso afectivo (Sig.=0.000) y de continuidad (Sig.=0.016) de los

colaboradores.

Puma y Estrada (2020), en su articulo, buscaron indagar sobre la asociacion entre
la motivacién y el compromiso (laboral), en una empresa (Madre de Dios); en base al
método cuantitativo, no experimental, relacional, u transversal en base a la encuesta
(técnica) a 80 colaboradores. En sus descriptivos (hallazgos), se encontrd con motivacion
regular (55%), alta (37%), y baja (8%), asi como dificultades en el compromiso (laboral)
en 27% (baja 4% y regular 23%), y de nivel alto (73%). En los inferenciales, el coeficiente
de correlacion rho de Spearman entre el compromiso organizativo y la motivacion laboral
fue de 0.759, con un valor p inferior al umbral de significacion (p=0.000 inferior al 0.05).
Se concluyd que, segn el examen de las variables, existe una relacion significativa,
directa y fuerte entre ellas. Esto sugiere que cuando mejoren los niveles de motivacion,
también lo hara el compromiso de los empleados con la organizacion en la que trabajan,

y viceversa.

Talledo y Amaya (2019), en su articulo, buscaron indagar sobre la asociacion entre
motivacion y compromiso (laboral), en una empresa (Trujillo); siendo correlacional su
nivel, asi como no experimental-transversal, aplicandose una encuesta (técnica) a 193
trabajadores, cuyos resultados, se hallaron que, la motivacion (laboral) en los
colaboradores fue eficiente (65%), regular (34%) y (1%) en el nivel de deficiente; y para
el compromiso con 21% (eficiente), 74% (regular), y 5% (deficiente); ademas, con Rho=
0.992 y Sig.=0.05; por ende, se concluye que, la motivacion (laboral) condiciona de
alguna manera al compromiso en el ambito laboral de una manera directa e incluso

significativa.
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Amoros y Lopez (2019), en su tesis, indagd sobre la motivacion y el compromiso
en el ambito laboral en una empresa (Cajamarca); siguiendo la metodologia relacional y
descriptiva, no experimental, cuantitativa, y transversal, en base a la encuesta (técnica) a
200 colaborades (total 300). En sus hallazgos, el 87% de los encuestados afirm¢é estar
muy motivado en el trabajo, mientras que el 13% dijo estar s6lo algo motivado. Ningun
empleado evaluado mostr6 falta de pasion por su trabajo; en cambio, el 70% de ellos tenia
un alto nivel de compromiso organizativo, y el 30% demostrd un nivel medio; ademas,
ninguno de los empleados evaluados estaba por debajo del minimo exigido. En los
inferenciales, el elemento motivacional y el compromiso (laboral) mostraron estar
relacionados, pero no significativamente (rho=0.428). Concluyéndose, una asociacioén
bivariante moderada, directa y de cardcter significativo entre la motivacion y el

compromiso.

Cordova (2018), busco indagar sobre la motivacion laboral y su compromiso en los
colaboradores, en una empresa (Piura); siguiendo una metodologia relacional como
alcance, ademés de descriptiva, no experimental, cuantitativa y transversal, en base a la
encuesta (técnica) a 22 trabajadores. En los hallazgos, se encontraron una rho de 0.745 y
error de 0.000 entre la motivacién y el compromiso, ademas de tener la primera unos
niveles con 41% (regular), 32% (alto), y 27% (bajo); mientras que, la segunda, sus niveles
fueron de 41% (alto), 36% (media), y 23% (bajo). Se concluyd que, la motivacion y la

motivacion estan asociadas de manera alta, y con un carécter significativo.
Local

Noriega y Pimentel (2019), en su tesis, objetivo es hallar motivacion entre
trabajadores de manera descriptiva y relacional junto al compromiso (laboral), en base a
la encuesta (técnica), dirigido a 293 colaboradores para identificar los factores que
influyen en la voluntad de permanecer en el mercado laboral pesquero en Lima. Los
resultados indicaron la premisa (general) fue validada por el descubrimiento de una
correlacion positiva (Rho de 0.565 y p-valor de 0.000). Las relaciones interpersonales
fueron clasificadas como el componente extrinseco mas valioso por todos los encuestados
(72%), mientras que la realizacion personal fue considerada como el factor intrinseco mas
valioso (73%), obteniéndose descriptivamente de una manera general con un 51%
motivacion baja, 25% como regular, y un 24% alto. Se concluy6 que, los empleados con

mayor antigiiedad en el puesto dieron mas peso a las variables intrinsecas, mientras que
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los empleados con menor antigliedad en el puesto dieron mas peso a los aspectos
extrinsecos, donde estos factores motivacionales se asocian (significativamente) con la

intencion de permanencia empleado en base a su compromiso (laboral).

Guillen y Rua (2018), en su tesis, buscoé indagar sobre la comparacion del
compromiso (laboral) en los puertos pesqueros de Lima y Trujillo; en base a la
descripcion (nivel), transversal y no experimental, con una encuesta (técnica) dirigido a
338 operarios (total 650). Los hallazgos, en sus valores, dedujeron que el nivel regular
(75%) como el dominante, ademés del bajo (20%), y alto (5%) conllevaron a concluir
que, las dificultades de los colaborados en ambos puertos, en su percepcion mostraron
que el compromiso es bajo y moderado, donde no se envuelven ni sienten que su trato por
parte de las pesqueras no es de conveniencia, sin importar su faena (laboral) o el entorno

adecuado para trabajar.

En sintaxis, estos trabajos en su mayoria son el cimiento para la contrastacion de
los hallazgos, encontrados en este estudio, donde a mayor motivacioén (laboral) de los
empleados y/o colaboradores a través del compromiso serd mayor, y viceversa a menor
sea este ultimo, a través de la motivacion también serd menor. Asi que, es vital relevancia
estos estudios, ya que representa el grado en que los empleados se involucran en su
entorno y desean seguir siendo miembros, lo que contiene una actitud de lealtad y
disposicion para trabajar de manera Optima para la organizacion donde el empleado

trabaja.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Motivacion
a) Modelos tedricos de la motivacion
Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg defiende la tesis de los dos factores, el motivacional y el sanitario
(higiene), dada en el afio 1959, donde menciona que el empleado puede poseer
satisfaccion dentro de una empresa, enfocandose en la complacencia de factores tanto
intrinsecos como motivacionales extrinsecos. En este contexto, los factores higiénicos

incluyen el entorno en el que vive una persona, las condiciones fisicas y ambientales de
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su lugar de trabajo, su salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, la
supervision que recibe, el ambiente entre sus compafieros de trabajo, las leyes vigentes y
sus posibilidades de promocion profesional. Asi que, la esencia de la funcidn, las tareas
y las responsabilidades asociadas al propio puesto son elementos motivadores, al igual
que la autonomia en la realizacion del trabajo, el pleno uso de las competencias, el

reconocimiento, la sensacion de logro y el crecimiento personal (Pereira, 2014).

Es de recalcar que, esta teoria también que la idea de las dos variables ayuda a
identificar los elementos del lugar de trabajo que pueden afectar a la motivacion de los
empleados. Segun los citados autores, ambos puntos de vista son criticos y deben existir

en el empleado para que haya motivacion y satisfaccion laboral.
Teoria de la Maslow

La teoria mas conocida sobre la motivacion es la jerarquia de necesidades de
Maslow. En esta pirdmide hay cinco categorias de necesidades diferentes: la fisiologia, la
seguridad, la aceptacion social y la autorrealizacion ocupan el primer lugar. La teoria de
Maslow establece que, para inspirar a alguien, primero hay que entender en qué categoria
se encuentra, ya que solo se puede pasar a la siguiente categoria una vez que se ha
completado la anterior. En otras palabras, segliin la teoria de Maslow, una persona debe
terminar al méximo todas las tareas de una categoria antes de pasar a la siguiente (Pereira,

2014).

Todas las personas trabajan muy duro para cumplir con sus requisitos personales y
profesionales, segin lo expresado por Maslow (1991), psicologo estadounidense que
desarroll6 la reconocida jerarquia de necesidades; es un plan basado en la jerarquia en el
que los requisitos de los niveles inferiores deben cumplirse antes que las necesidades de

los niveles superiores para poder funcionar.

De esta manera, esta idea sostiene que, para realizarse plenamente, cada persona
debe "escalar" jerarquica de necesidades, donde los requisitos secundarios incluyen la
socializacion, la estima y la autorrealizacion, mientras que las necesidades primarias
(basicas) incluyen la fisiologia y la seguridad. A continuacidn, se da una explicacion de

cada uno de estos aspectos expresados por Maslow (1991), los cuales son:
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e Necesidades fisiologicas. Son requerimientos propios del ser humano como ser
bioldgico. Los més cruciales son el impulso de respirar, comer, beber,
descansar, dormir y participar en la actividad sexual. En la parte laboral,
horarios flexibles, comodidad fisica, descansos laborales, entre otros, los cuales
son necesarios en la oficina.

e Necesidades de seguridad. Son aquellas que estan relacionadas con el deseo de
sentirse seguro, incluyendo la necesidad de sentirse seguro, a salvo y de
mantener el empleo. En el lugar de trabajo, empleo seguro, seguro médico y de
vida, etc.; siendo necesario la estabilidad en el empleo, salario competitivo,
condiciones laborales seguras.

e Necesidades sociales. Son necesidades que son necesarias para mantener
conexiones pacificas entre los individuos, incluyendo la necesidad de
pertenecer a un grupo, sentirse querido y cuidado por familiares, amigos y
personas del otro sexo. Asi se deben hacer amigos, mantener excelentes
conexiones, tener supervisores amables, etc. son todos necesarios en el trabajo.

e Requisitos de estima. Los hay de dos tipos, necesidades de
autorreconocimiento de los talentos y necesidades de validacion externa de
nuestra suficiencia. El impulso de sentirse merecedor, respetado por uno
mismo y por los demas, con estatus y reconocimiento, poder, orgullo, etc.,
podria resumirse de esta manera. Hay necesidades adicionales de autoestima.
En el trabajo, debe haber responsabilidad por los resultados, aclamacion
universal, oportunidades de crecimiento profesional, retroalimentacion, etc.

e Los requisitos de autorrealizacion. A menudo llamados necesidades de
desarrollo. Estos incluyen el éxito, maximizar el potencial de uno mismo, ser
la mejor version de uno mismo, hacer lo que uno disfruta y lograr lo que uno
es capaz de hacer, donde los conceptos de autonomia, independencia y

autocontrol estan conectados con los requisitos de estima.

Entre muchos estudios y analisis, Maslow identific6 dos necesidades adicionales a
la piramide de necesidades ya creada. A estos nuevos descubrimientos que daban cuenta
de personas que ya tenian todas sus necesidades satisfechas (muy pocas personas) se les

llamo cognitivos. Son ellas:
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e Necesidad de conocer y comprender. Esta relacionada con el deseo del
individuo de conocer y comprender el mundo que le rodea, las personas y la
naturaleza.

e Necesidad de satisfaccion estética. Estd relacionada con las necesidades de
belleza, simetria y arte en general, ya que esta vinculado a la necesidad que
tiene el ser humano de estar siempre bello y en armonia con los estandares de

belleza actuales.

Es relevante, esta teoria para este estudio, ya que estd basada en jerarquia, va
reflejada a base de las necesidades que las personas necesitan donde cubrir las
necesidades basicas son lo primordial para satisfacer, esta teoria estd plasmada en la teoria
de la personalidad, ya que muestra una estructura y jerarquia en las necesidades (como
una piramide). Para finalizar, esta teoria tiene como fin entender que la mayor satisfaccion

es por medio de las recompensas y €xito.
Teoria de la Funcion y Caracteristicas

Segun Vieira (20006), la teoria de Hackman y Oldham sobre las caracteristicas de la
funcion de las tareas, tiene en cuenta cinco aspectos del contenido del trabajo cuya
existencia (o ausencia) afecta a la cantidad de motivacion que esta actividad puede

suscitar:

e La identidad se refiere al grado de identificacion que permite un trabajo o
actividad y estd estrechamente ligada a la realizacion de dicha actividad de
principio a fin.

e La variedad: es la posibilidad de que un individuo utilice una serie de
capacidades y conocimientos para el desarrollo de la actividad. Las tareas
rutinarias no inspiran mucha motivacion.

e Significado: La influencia que un trabajo o actividad tiene en la vida de los
demas.

e El grado de independencia, en la planificacion y desarrollo de tareas se conoce
como autonomia.

e Laretroalimentacion (feedback), es la informacion sobre el calibre del trabajo

realizado.

22



Cuando las caracteristicas de la funcion dan lugar a estados de comportamiento y
actitudes cruciales, como el significado del trabajo, la responsabilidad por los resultados
y la retroalimentacion sobre las acciones y los resultados, tienen un efecto beneficioso

sobre la motivacion del sujeto.

El modelo sostiene que cuando un empleado se entera por medio de la
retroalimentacion de que, en términos individuales (responsabilidad y autonomia), esta a
la altura de la demanda de la funcion (reconociendo en la actividad significado, identidad

y variedad), se verifica la recompensa intrinseca, que a su vez lo motiva a trabajar.
b) Bases conceptuales de la motivacion laboral
Definicion motivacion laboral

En cuanto define Herzberg (1993), menciona que la motivacion desde el enfoque
de trabajo: “Es un conjunto de fuerzas energéticas que se originan tanto dentro como fuera
del individuo y que moldean el comportamiento laboral, determinando su fuerza,
direccion, intensidad y duracion” (p. 45). De este modo, es aquella actitud que se da en el
proceso que mejora la condicion satisfactoria del trabajador frente a las actividades de la
empresa, es por eso que la conducta que genera esfuerzo al trabajador es la motivacion
(Amoroés y Lopez, 2019). Asi que, se ha convertido, cada vez mas, en un tema central en
el comportamiento en el &mbito social y laboral, ya que ha sido ampliamente estudiado a

lo largo de los afios y es objeto de interés en general.

Se ha demostrado que tanto el reconocimiento como la motivacion en el lugar de
trabajo son elementos cruciales para los trabajadores, que promueven la mejora en su
entorno, bien sea en equipo o individual. Asi que, los sistemas de incentivos pueden ser
bastante tutiles a la hora de reformular y optimizar los grupos de trabajo, al tiempo que
generan resultados positivos para los directivos, los empleados y la empresa, aunque
todavia, en parte, no son utilizados en su totalidad por las grandes empresas nacionales y
mundiales, donde para aplicar el incentivo, mantener una charla con un grupo de

subordinados puede ser bastante beneficioso (Abad, 2022).

Elegir las estrategias de motivacion adecuadas resulta mas sencillo cuando se
comprende mejor coémo ven los empleados su papel a la hora de recibir reconocimiento

por sus esfuerzos. Esto también facilita a los directivos la tarea de proporcionar feedback,
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cuyo profesional responsable puede evaluar con mayor precision los resultados de la
aplicacion de acciones de reconocimiento al conocer los datos sobre el grado de
satisfaccion de sus equipos de trabajo y adaptar su enfoque en funciéon de los elementos

mas eficaces (Hudoyo, 2020).

Lo anterior es apoyado por Silva (2014), quienes profundizan en el tema de la
motivacion desde el punto de vista del trabajador. Seglin ellos, la motivacion es un
término que transmite movimiento, es decir, un impulso o inspiracion utilizados para
lograr un objetivo. La motivacion del trabajador puede adoptar muchas formas diferentes
y estd influida por diversas variables. Segiin Bohorquez et al. (2020), la conducta de una
persona esté suscitada y dirigida por objetivos personales, en los que el individuo aspira
a alcanzar una meta determinada. Por ejemplo, la motivacion en el trabajo se manifiesta
en la inclinacion del empleado a cumplir sus obligaciones a tiempo, con precision y

perseverancia hasta alcanzar el resultado deseado o previsto.
Aspectos esenciales en la motivacion laboral

Para ello Bohorquez et al. (2020) designa algunos factores esenciales dentro de una

empresa, los cuales son:

e (ultura organizacional. Cuando la cultura de una empresa estd bien definida,
con los empleados como parte del equipo y con un papel fundamental en el
desarrollo del negocio, el equipo se siente mas motivado. Por ello, promover
un entorno de comunicacién transparente, en el que los valores y la vision de
la empresa sean claros para todos.

e Politica de beneficios. Ofrecer un buen plan de beneficios es una de las
practicas motivadoras dentro de las empresas. Vaya mas alla de los beneficios
basicos, preste atencion a las necesidades de los empleados y comprenda qué
ofrecer para aumentar la satisfacciéon del equipo y tomar decisiones mas
estratégicas.

e Programa de formacion y desarrollo. La formacion de los empleados es una
excelente estrategia para aumentar el rendimiento y la motivacion del equipo.
Cuanto mayor es el dominio sobre una tarea, menor es el nimero de fracasos y

abandonos.
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Un clima negativo o desagradable interfiere en el desempefio diario y provoca estrés
e insatisfaccion, por lo que es importante revisar siempre el entorno e identificar posibles
rumores o pequefios conflictos y utilizar medidas para combatir este problema. De esta
forma, es importante que elabores estrategias individuales para llegar a las emociones del
empleado y animarlo a rendir mejor, donde se puede establecer desafios individuales y

colectivos y promover la socializacion a través de estas interacciones.
Causas de la motivacion laboral

Seglin Sousa (2012), es necesario un ambiente de trabajo competitivo para impulsar
el desempefio de los empleados, ya que todos deben estar presentes en todas las
circunstancias y demostrar su gama completa de habilidades para avanzar en sus carreras.
Estos escritores sostienen que debido a que los intereses individuales pueden
superponerse con los intereses grupales, es importante estar consciente de las rivalidades
internas que podrian desarrollar y socavar un proyecto. Para que los trabajadores salgan
entusiasmados de esta actividad y la empresa cree un ambiente favorable entre todos los

empleados, la organizacion debe iniciar una sana rivalidad entre todos los miembros.

Segun Amoros y Lopez (2019), se descubrio una correlacion favorable entre los
factores seguridad en el trabajo, remuneracion y beneficios, relacion con la empresa y
posibilidades de crecimiento profesional, donde se optan por medidas de gestion de
recursos humanos basadas en la estabilizacion de la fuerza laboral, o en la contratacion
de la mayoria de sus trabajadores, con el fin de poder consolidar trayectorias de
aprendizaje con reflexiones sobre el desempefio profesional; asi como proporcionar
espacios sociales donde los empleados tengan oportunidades para formar formas de
identificacion que, a su vez, mejoren la adherencia de los empleados a las politicas de la

empresa,

De esta estabilidad depende la socializacion de los individuos dentro de las
organizaciones y su efectiva asimilacion al mundo laboral. Ademas de los factores
mencionados anteriormente, Hudoyo (2020) agregan otros adicionales como las
relaciones sociales en el trabajo, las relaciones con la carga fisica y mental en el trabajo,
el ambiente fisico de trabajo, la rutina de trabajo (variedad/aburrimiento), desafios en el

trabajo, autonomia y oportunidades de desarrollo profesional.
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Si se examina la teoria de Locke del afio 1968, argumentada en Guevara (2018), se

identifican una serie de elementos causales relacionados con el lugar de trabajo que

afectan la motivacion de los empleados en el trabajo, que incluyen:

e Evento y circunstancias:

o Trabajo: un lugar donde el empleado se siente como un miembro del
equipo y tiene la oportunidad de perfeccionar sus habilidades y realizar
una tarea con mayor eficacia. cuando hay fricciones interpersonales y falta
de roles.

o Pago: donde los empleados consideran adicionalmente el elemento de
igualdad (comparacion con otros)

o Promocion: El potencial de ascenso laboral les da un sentido de equidad y
claridad.

o Reconocimiento: Cuando los empleados son elogiados por sus esfuerzos y
logros, la corporacion también puede hacer una declaracion formal al
respecto.

o Entorno y condiciones del lugar de trabajo: un lugar donde las personas
tienen las herramientas y la libertad para crear el trabajo que desean.

e Agentes:

o Relaciones de confianza, competencia, cooperacion y amistad entre
compafieros y superiores.

o Gestidn y supervision: gerentes calificados, equitativos y considerados que
recompensan el crecimiento positivo de los empleados

o Empresa/organizacion: respeto por los trabajadores y sus valores, politicas

de beneficios, tarifas salariales, asi como la competencia de Ia

organizacion.

Pasando ahora al aspecto de las relaciones motivacionales, estan que el significado

que se le da al trabajo y los sentimientos de utilidad y responsabilidad condicionan la

conciencia y el orgullo profesional en el desempeiio laboral. La mayor o menor

implicacion o aislamiento de los trabajadores frente a las empresas depende, pues, del

reconocimiento por parte de las empresas de las competencias movilizadas,

reconocimiento que les otorga a su vez la autonomia que tienen y los recursos que pueden

movilizar.
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Consecuencias de la motivacion laboral

Segun Linhares (2015), una empresa que dé prioridad a las relaciones entre
empleados y directivos cosechara multiples beneficios. Por si misma, una comunicacion
mas directa aumentara la productividad, reducira el absentismo, mejorara la calidad de
los servicios y productos, impulsara los niveles de innovacion y disminuiré la frecuencia
de las huelgas. Ademas, el tener fuertes lazos sociales con los empleadores en el trabajo
estaba asociado a la satisfaccion laboral de forma estadisticamente significativa. Al
contrario de lo que afirmaba Silva (2014), la afirmacion de las competencias en forma de
juicio favorable inspira y refuerza la movilizaciéon de las personas para fomentar un
sentimiento de seguridad interior y una vision positiva de si mismas que se corresponde
con su compromiso, esfuerzo y refuerzo de la accion, donde una mala evaluacion tiende

a ayudar a crear una mala imagen de uno mismo, que propaga pensamientos negativos.

Aunque pueda parecer un elemento basico de las interacciones humanas, si los
lideres no establecen este tipo de relacion con los miembros de su equipo y no
proporcionan el feedback esencial, los trabajadores pueden desmotivarse. Aun asi, el lider
debe elegir como comunicarse con su colaborador de la mejor manera posible. Esto
depende de una serie de variables, como el trabajo que ha creado el colaborador y los
propios rasgos personales del lider. El compromiso laboral, tiene un impacto significativo
en el rendimiento de los colaboradores; donde se sienten més a gusto y estdn mejor
equipados para alcanzar todo su potencial en el trabajo cuando existe un fuerte
sentimiento de dedicacion a la tarea. Como resultado, sus tareas principales se realizaran
mejor, lo que beneficiard tanto al empleador como al empleado. Asi que, la misma
informacion que, los empleados se sienten motivados en el trabajo, conecta todas estas
afirmaciones. Ademas de ser ventajoso para los empleados, también lo serd para la
empresa, ya que es mas probable que el personal motivado preste un servicio de mayor
calidad, lo que a su vez repercutira en la retencion de clientes y mejorara la sostenibilidad

real (Linhares, 2015).

Segun Pereira (2014), el salario es otro factor que puede tener un efecto positivo (si
al empleado le gusta). Afirman que, a mayor remuneracion, mayor productividad, y que
esto implicaria una mayor fuerza en el mercado, contribuyendo a un aumento de la cuota
de mercado de la empresa. Una mayor cuota de mercado equivale a mas ingresos y

mejores resultados, y como consecuencia de esta expansion, los salarios aumentarian.
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Todos los modelos de eficiencia asumen que unos salarios mas altos animan a los
empleados a esforzarse mas, lo que aumenta la productividad y concilia los salarios de

eficiencia con la maximizacion de beneficios.

Se argumenta que mantener un equilibrio entre estas fuentes -el trabajo o la empresa
y el individuo- tiene ventajas tanto para el empresario como para el trabajador. La
productividad y la calidad del trabajo del empleado son indicadores de las ventajas para
la empresa. Para el trabajador, los efectos afectan sobre todo a su sensacion de placer
personal, bienestar y autoestima, donde esto demuestra que ambas partes se benefician de
la asociacion. Sin embargo, podria ser perjudicial si la empresa no es capaz de inspirar a
su personal. As+i que, si la empresa no puede descubrir formas de animar a los
empleados, éstos se sentiran insatisfechos y demostrardn menos voluntad, devocion,
esfuerzo, conocimientos y capacidades personales con respecto a las tareas que les

asignen sus jefes (Linhares, 2015).

Trabajo, o incluso peor, como subraya Pereira (2014), la falta de conexion con los
empleados puede dar lugar a despidos o ceses, lo que posteriormente supondrd una mayor
presion financiera para la organizacion debido a la contratacion, seleccion, integracion y
formacion de nuevos trabajadores. Trabajadores, donde estos son los efectos negativos
que siguen indirectamente al cese o despido de un empleado en las empresas,

evidencidndose que, ambas partes se benefician de la asociacion.

Sin embargo, podria ser perjudicial si la empresa no es capaz de inspirar a su
personal, no se puede descubrir formas de animar a los mismos, éstos se sentiran
insatisfechos y demostraran menos voluntad, devocion, esfuerzo, conocimientos y
capacidades personales con respecto a las tareas que les asignen sus jefes; o incluso peor,
la falta de conexién con los empleados puede dar lugar a despidos o ceses, lo que
posteriormente supondrd una mayor presion financiera para la organizacioén debido a la
contratacion, seleccion, integracion y formacion de nuevos trabajadores. Trabajadores
(Linhares, 2015). Estos son los efectos negativos que siguen indirectamente al cese o

despido de un empleado en las empresas.
Dimensiones de la motivacion laboral

La teoria propuesta por Herzberg, expresada en Vieira (2006), tiene en cuenta dos

categorias de necesidades humanas: las necesidades higiénicas (también conocidas como
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"insatisfactorias") y las necesidades motivacionales, también conocidas como

“satisfactorias”.

e D1 _Factores motivacionales. El conjunto de requisitos motivacionales se
refiere a los elementos del rendimiento personal que son inherentes a la tarea,
cuyos elementos, cuando estan presentes, favorecen la satisfaccion y la
productividad a largo plazo. Asi que, estdn asociadas con: “El contenido del
cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo, (...) el control del
individuo, pues se refieren a lo que hace y desempena. Tiene como indicadores
al logro, reconocimiento y trabajo en si” (Robbins, 2010, p. 338). De esta
manera, fomentando las buenas actitudes, pero si faltan los aspectos higiénicos,
no se pueden evitar las posibles actitudes negativas.

e D2 Factores de higiene. Se denominan: “Como aquellos factores que se
mencionan en el entorno y que generalmente estan sujetos a efectos
deslindantes a los motivacionales directos. Tiene como indicadores a politicas
de la empresa, condiciones de trabajo y salario” (Robbins, 2010, p. 338). Este
modelo de las necesidades (higiénicas), Herzberg sostiene que cuando estos
elementos satisfacen los requisitos de una persona, o cuando corresponden a
esas necesidades, evitan actitudes negativas, pero no suscitan actitudes

positivas, o motivacion
1.3.2. Compromiso laboral
a) Modelo teoricos para el compromiso laboral
Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas, siendo propuesto por Elton Mayo en 1927, el
cual lo continuo hasta 1932, mencionado por el autor D" Alessio, (2015) donde esta teoria
estudia las consideraciones que debe tener la empresa frente a como se siente el
trabajador, viéndolas no como un elemento si no como parte de la empresa, esta teoria

revoluciona en esa época lo que se llama la administracion formal.

Chiavenato (2006) expone que, surgen de forma natural dentro de las
organizaciones, en contraposicion a la Teoria Clasica, que prestaba atencion

principalmente a la estructura organizativa. Elton Mayo fue el alumno estrella de esta
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institucion, en el cual cree que, desde la perspectiva de la gestion cientifica, los aspectos
conductuales o emocionales tienen un impacto significativamente mayor en el
rendimiento de las personas que los procedimientos de trabajo, ya que se derivan de la
pertenencia de los empleados a agrupaciones sociales son los mas potentes. Para
comprender plenamente el funcionamiento y la eficacia de la organizacion, es necesario

considerarla como un sistema social y no meramente econdémico o industrial.

De este modo, la Teoria de las Relaciones Humanas se desarrollo principalmente
en respuesta a la necesidad de humanizar y democratizar la gestion, liberandola de los
conceptos dogmaticos de la teoria cldsica y adaptandola a los nuevos patrones de vida,
junto con el desarrollo de las llamadas ciencias humanas, particularmente en las areas de
psicologia y sociologia, que vinieron a mostrar las limitaciones de los principios

orientadores de la Teoria Clasica (Chiavenato, 2006).

En base a lo expresado por Stoner y Freeman (1999), “En cierto modo, la idea de
Robert Owen, de un siglo antes, de que la verdadera atencién a los trabajadores, esas
"maquinas de la vida", valia la pena, fue redescubierta por Mayo” (p.31). Asi que, la
Teoria de las Relaciones Humanas describe cémo el crecimiento de la sociedad
industrializada, que dio mas peso a los componentes materiales y tecnologicos del
progreso, cuyo movimiento de relaciones humanas avanzd el enfoque clésico, que
consideraba la productividad casi inicamente como una cuestion de ingenieria, haciendo
mas hincapié en las demandas sociales. Aunando lo anterior, Chiavenato (2011) expuso

que:

Era la perspectiva del homo social, es decir, el concepto de la motivacion por
recompensas sociales y simbolicas, y no materiales. De acuerdo con esta
concepcidn, las personas trabajan y se esfuerzan con objeto de convivir con
sus semejantes en grupos sociales y organizaciones. El ser humano es
gregario, y a eso se debe la gran importancia de las recompensas sociales
como forma basica de motivacion humana para satisfacer sobre todo las

necesidades sociales y de estima. (p. 56)

Esto demuestra que se utilizaban practicas de trabajo centradas en la eficacia en
lugar de en la cooperacion. En consecuencia, es evidente lo crucial que resulta equilibrar

la dinamica interna de una organizacion mediante la ponderacion y la resolucion de sus
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funciones sociales y econémicas. Ademas, en una linea similar, el principal obstaculo de
las cooperativas es mantener en armonia las facetas sociales y econdmicas de la

organizacion.

Este tipo de teoria, es aquella que considera mucho los estudios de variables como
las condiciones de comportamiento de las personas, donde se estudia la apreciacion
conductual del trabajador frente a las condiciones laborales que se les presenta, esta teoria
menciona que mientas mejor este el trabajador mayor serd su comportamiento en el

compromiso (Sudrez et al., 2020).
Teoria de discrepancia de Locke

También en la presente investigacion se puede considerar las teorias expuestas por
Locke en 1976, sobre la discrepancia que plantean que el mayor problema de
insatisfaccion y no complacencia de un trabajador a la hora de realizar sus labores es la
falta de condiciones adecuadas que buscan estos a la hora de querer laborar dentro de una
organizacion. Ademas, la discrepancia interpersonal se hace alusion a que el trabajador
se puede encontrar satisfecho siempre y cuando considere que sus recompensas en el

sueldo son jutas de acuerdo al esfuerzo realizado dentro de sus labores (Guevara, 2018).

Esta teoria estd en la blsqueda y encuentro de la satisfaccion dentro de una
organizacion se da desde la perspectiva de complacencia del mismo trabajador frente a
las situaciones laborales favorables donde no se presenta problemas personales ni
profesionales dentro de la misma empresa. Ademads, habla sobre la adaptacion en el
trabajo, esta teoria nos da a conocer que, si un empleado se siente bien en el puesto que
esta desempefiado, tendra mejores resultados dentro de la empresa, ya que vera reflejado
todo el desempeno y dedicacion que estd poniendo dentro de la empresa (Cheung et al.,

2015).

En esta teoria expuesta, apoya a entender el comportamiento social que conjugan
que la presencia de satisfaccion dentro de trabajadores se puede dar de manera tanto en
complacencia de la busqueda de necesidades tanto internas, como también en la
complacencia independiente de las condiciones laborales que se presentan por parte de la
gestion de la organizacion, con el ofrecimiento de un buen ambiente de trabajo, que

mantenga satisfecho a un trabajador.
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Teoria ERG (Existencia, Relacionamiento, y Crecimiento)

Segun Vieira (2006), Alderfer desarrollo la teoria ERG, en 1972 a partir del modelo
de jerarquia de necesidades de Maslow, en el cual se considera como una mejora de la
propuesta de Maslow debido al paralelismo entre las categorias de ambos enfoques.
Seglin la teoria ERG, las necesidades fisicas y de seguridad estan asociadas a las
necesidades de existencia, mientras que las necesidades sociales y de respeto estan
asociadas a las necesidades de relacion y las necesidades de autonomia estan asociadas a

las necesidades de crecimiento.

El modelo de Alderfer sugiere que puede haber cierta flexibilidad entre las
categorias al no subordinar las necesidades de existencia, relacion y crecimiento a una
estructura rigida. Los individuos pueden sentirse motivados de este modo por necesidades
a muchos niveles que ocurren simultdineamente. Segun la teoria, cuando no se satisfacen
algunas necesidades, el individuo experimenta frustracion y retroceso, lo que hace que

dirija su atencion hacia otras necesidades concretas (Eysenck citado en Vieira, 2006).

Cuando la actividad de una persona no satisface sus necesidades de relacion o
crecimiento, esta teoria puede ayudar a explicar por qué se preocupa por sus necesidades

basicas, en sus salarios y condiciones de trabajo.
b) Base conceptual para el compromiso laboral
Definicion del compromiso laboral

Queiros (2015), en su estudio, argumento lo dicho por Locke, el cual escribid que,
hay dos aspectos que se consideran componentes del compromiso (laboral), el
componente cognitivo (se refiere a lo que el individuo piensa sobre el trabajo que realiza)
y el componente emocional (tiene que ver con lo bien que se siente una persona) sobre su
actividad profesional, es decir, el compromiso se basa en lo que el individuo piensa y

siente sobre de su arraigo o sentido de pertenencia sobre la empresa.

En base a lo anterior, el profesional que tiene un buen compromiso con el trabajo
es, sin duda, un diferencial entre sus compaiieros y en el mercado. Pero es responsabilidad
de la empresa generar politicas, estrategias, acciones y técnicas para que su personal se
sienta motivado y comprometido, donde se enfatiza que el compromiso: “Es el vinculo

generado por el trabajador y la empresa a través de pequenas inversiones dadas a lo largo
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del tiempo.” (Varona, 2015, p. 63). Es asi como, una pieza fundamental para el
funcionamiento de las empresas es contar con quienes tengan un alto nivel de compromiso

y se diferencien del resto (Herndndez et al., 2018).

El compromiso (laboral) puede configurarse como el vinculo en actitud de apego
que representa la conexion de los individuos con las faenas en su organizacion, y que
tiene implicaciones en la decision de permanecer en ella, asi como el vinculo del
empleado estando asociado al deseo de permanencia en el puesto. En otras palabras, el
interés por el tema se debe a varias actitudes y comportamientos relevantes que se derivan
del compromiso organizacional, tales como asistencia, intencion de dejar la organizacion,
abandono efectivo, puntualidad, actitudes hacia el cambio, desempefio conductas
individuales, de ciudadania, conductas de negligencia y desempefio organizacional

(Prieto et al., 2021).

El compromiso (laboral) puede definirse como la forma en que una persona
interactia con su trabajo y con la organizacién (a través de acciones, intenciones y
afectos) o como actitudes relacionadas con el trabajo que permiten identificar y descifrar
los factores personales de cada empleado; también puede describirse como una busqueda
constante del bien comun, ya sea dentro de una empresa o de una profesion, o incluso
como una fuerza relacionada con la identificacion y la implicacion de las necesidades

existentes (Coronado et al., 2020).

Dadas estas consideraciones y al comprender los aspectos del compromiso (laboral)
es importante para el desarrollo de las relaciones laborales en cualquier sector
organizacional; por tanto, se asume la importancia de comprender el compromiso que
tiene el capital intelectual de la organizacion, debido a que manera se puede obtener

informacion para una mejor gestion.
Factores que afectan el compromiso

Siqueira y Gomide (2014) consideran factores como la falta de ofertas atractivas
para un nuevo puesto de trabajo, la antigliedad en la empresa, los esfuerzos invertidos en
el trabajo y las ventajas economicas en el puesto actual como antecedentes del
compromiso calculador. Los autores dicen que las consecuencias de este compromiso
serian la baja motivacion y el bajo rendimiento; es decir, aspectos nocivos para la

organizacion. Ademas, los antecedentes del compromiso normativo serian factores
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asociados a la socializacion cultural y organizacional, en cuanto a las consecuencias para
la organizacion serian beneficiosas como mayor satisfaccion, menor intencion de irse,

entre otras.

El compromiso de los empleados afecta varios aspectos organizacionales, como
retornos financieros y menores tasas de rotacion. Pero, los principales factores
organizacionales que impactan en los niveles de “Engagement” o compromiso en base a

lo expresado por Sun y Bunchapattanasakda (2019), son:

e Aspectos individuales de los empleados. Las caracteristicas de personalidad de
los empleados impactan en el compromiso, como la forma de pensar y sentir,
los patrones de comportamiento y los hdbitos de salud individuales. Entre estos
aspectos se encuentran: energia fisica y emocional, conciencia de si mismo,
iniciativa, resiliencia, control emocional, bienestar, responsabilidad,
espiritualidad, vida fuera del trabajo.

e 2. Aspectos del trabajo. Los problemas especificos del entorno laboral también
tienen un impacto en el compromiso de los empleados. Esto involucra los
recursos de trabajo disponibles, las caracteristicas de la tarea y las interacciones
laborales, el ajuste entre el rol desempefiado y las metas de carrera de los
empleados, la movilidad, la alineacion con la vida fuera del trabajo, el
enriquecimiento y la satisfaccion laboral.

e Aspectos de la empresa. Las caracteristicas de la organizacion afectan el
compromiso. Estas son normas organizacionales; recompensas; seguridad;
participacion en la toma de decisiones; gestion de procesos; participacion en
programas de bienestar; la retencion de empleados; alineacion estratégica;
rendimientos financieros; satisfaccion del cliente; productividad y ganancias.

e Aspectos de Liderazgo. Conocemos la importancia de un lider en el
compromiso de los empleados. En esta categoria se observa la relacion entre
subordinado y lider inmediato, la percepcion que tienen los empleados de los
mas altos niveles de liderazgo; credibilidad, involucrando la percepcion de
competencia y confianza de los empleados hacia el lider; apoyo, apoyo y
acompafnamiento realizado; proveer retroalimentacion; reconocimiento;

imparcialidad en las decisiones; el respeto; direccion y alineaciones claras.
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Aspectos del equipo. Estan relacionados con la dinamica de grupo y entre
grupos; involucrar el reconocimiento y la retroalimentacion de los compafieros;
apoyo entre equipos; sentido de justicia entre los empleados; relaciones
interpersonales saludables; existencia de conflictos constructivos, en los que

los colaboradores pueden diferir y ser considerados.

Estos son los principales factores de impacto en el Engagement e implican mantener

una calle de doble sentido, en la que todos los miembros de la organizaciéon son

responsables de los mismos. Obviamente, el papel de los lideres y de la direccion de

personas en este proceso es fundamental, pero en ningin caso se limita a ellos la

responsabilidad exclusiva de cuidar estos aspectos, que incluyen variables desde el nivel

individual hasta aspectos organizacionales mas amplios.

Tipos de compromiso laboral

Hay tres formas principales de compromiso de los empleados, esto segun

Hernandez et al. (2018), en el cual necesita una estrategia diferente para fomentar cada

tipo:

Compromiso de la empresa. Este es el nivel de compromiso que tienen los
empleados con la empresa en su conjunto, incluido como se sienten acerca de
la alta direccion. Para fomentar el compromiso con la empresa, céntrese en la
cultura y los valores de la empresa para que los empleados sientan confianza
en la empresa y el liderazgo.

Compromiso del gerente. Asi es como los empleados se identifican e
interactiian con sus supervisores directos. Hay muchas cosas que puede hacer
para fomentar la participacion de los gerentes, como asegurarse de que los
miembros de su equipo se sientan valorados y brindarles la retroalimentacion
y la orientacion que necesitan para tener éxito.

Compromiso con los miembros del equipo y las partes interesadas. Se trata de
como los empleados interactuan con sus colegas. Como gerente, puede alentar
este tipo de compromiso brindando a su equipo oportunidades para vincularse,

como juegos de creacion de equipos y proyectos multifuncionales.

El compromiso es fundamental para el éxito en un equipo y su empresa, sin

embargo, los estudios muestran que solo una parte de los empleados estan
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comprometidos. Entonces, al enfocarse en el compromiso, tiene una gran oportunidad de
mejorar la retencion de empleados, la satisfaccion laboral, la experiencia del cliente y los

resultados comerciales, todo al mismo tiempo.
Dimensiones del compromiso laboral

Las dimensiones del compromiso laboral fueron tomadas y adaptadas de Claure y

Bohrt (2004), asi como de Vidal (2022), siendo estas:

D1 _Involucramiento. Al incorporar las politicas, ideas y objetivos de la institucion
a sus tareas laborales diarias, el empleado acepta las metas y valores organizativos de la

empresa y contribuye a su expansion (Vidal, 2022).

D2 _Membresia. El sentido de pertenencia del colaborador a la empresa y su deseo
de permanecer afiliado a ella proporcionan indicadores de pertenencia continua y de
necesidad de la misma, lo que se traduce en un mayor compromiso organizativo (Claure

y Bohrt, 2004).

D3 _Lealtad. La dedicacion del colaborador a la organizacion, su adhesion a sus
politicas y su consideracion hacia su personal. La lealtad es especialmente ventajosa para
las empresas, ya que, medida en términos de compromiso organizativo, tiene la capacidad
de crecer a pesar de las presiones. Ademas, la lealtad generada por parte de los
trabajadores hacia la empresa, involucrando a la empresa como prioridad y con la
obligacion de permanecer en ella. “Asi, si se consigue que los empleados estén muy
identificados e implicados en la organizacion en la que trabajan, mayores serdn las
probabilidades de que permanezcan en la misma” (Claure y Bohrt, 2004, p. 81). Es asi
como, el colaborador en su lealtad hacia su organizacion, con mecanismos en fin la
necesidad de su bien especifico personal, donde el respeto y cumplimiento son sus

indicadores.

1.4. Formulacion del Problema
1.4.1. Problema general

(Como se relaciona la motivacion con el compromiso laboral en los operarios de

una empresa pesquera privada de Lima, 20227
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1.4.2 Problemas especificos

(Como se relacionan los factores motivacionales con el compromiso laboral en los

operarios de una empresa pesquera privada de Lima, 20227

(Coémo se relacionan los factores de higiene con el compromiso laboral en los

operarios de una empresa pesquera privada de Lima, 20227

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Segiin Hernandez et al. (2014), mencionan que, para tener una buena justificacion,
son sus criterios que se utilizan para viabilizar el estudio asocidndolo a situaciones como
las de conveniencia, relevancia social, implicancias practicas, metodologia y enfoques

tedricos.

En cuanto a la presente investigacion, se justifica por métodos que resultan
convenientes, ya que la empresa saldrd ganando al conocer qué tipo de dedicacion y
motivacion tienen sus empleados cuando tengan una idea clara de la cuestion,
desatancandose el tener dos instrumentos validados y buena ‘“aceptabilidad” en su
fiabilidad listos para ser usados en nuevos estudios. Es asi como tendré justificacion
metodoldgica, ya que se apegard a las normas establecidas por la institucion para el

desarrollo de la investigacion que se empled, asi como a las normas de caracter cientifico.

En cuanto a la base de sustentacion tedrica, es claro que la investigacion incorpora
el refuerzo autoral de nociones tedricas para la motivacion y compromiso, en el dmbito
laboral, lo que la hace til a quienes desconocen o se sienten incomodos con las teorias

consultadas.

En cuanto a su justificacion por tener un caracter practico, se da en la aplicacion de
herramientas de recoleccion de datos ya que se buscara lograr un resultado de accion a
través de una recomendacion en motivacidon y compromiso organizacional.
Adicionalmente, se da en la aplicacion de resultados ya que dara recomendaciones para

apoyar la mejora de la situacién encontrada.

Existe una razon social, ya que al hacerlo se mejora el entorno para la motivacion

de los trabajadores administrativos y operativos al reforzar el compromiso organizativo,
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lo que crea mas oportunidades y ventajas tanto para los trabajadores como para la

sociedad (clientes).

1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Hg:

La motivacion se relaciona con el compromiso laboral en los operarios de una

empresa pesquera de Lima, 2022.

La motivacion no se relaciona con el compromiso laboral en los operarios de

una empresa pesquera privada de Lima, 2022.

Hipotesis 1

Hi:  Los factores motivacionales se relacionan con el compromiso laboral en los
operarios de una empresa pesquera privada de Lima, 2022.

Ho: Los factores motivacionales no se relacionan con el compromiso laboral en
los operarios de una empresa pesquera privada de Lima, 2022.

Hipotesis 2

Ha:  Los factores de higiene se relacionan con el compromiso laboral en los
operarios de una empresa pesquera privada Lima, 2022.

Ho: Los factores de higiene no se relacionan con el compromiso en los operarios

de una empresa pesquera privada de Lima, 2022.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso laboral en los operarios

de una empresa pesquera de Lima, 2022.

1.7.2. Objetivos especificos
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Establecer la relacion entre los factores motivacionales y el compromiso laboral en

los operarios de una empresa pesquera de Lima, 2022.

Establecer la relacion entre los factores de higiene de la motivacion y el

compromiso laboral en los operarios de una empresa pesquera de Lima, 2022.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, esto segiin Gabriel (2017) llamada también
pura o fundamental, se caracteriza porque tiene como punto de partida un marco tedrico
y su finalidad es formular nuevas teorias o modificar las existentes para incrementar los
conocimientos cientificos o filosoficos sin contrastarlos con ningun aspecto practico. Por
su parte Hernandez et al. (2014) manifiesta que este tipo de investigacion se orienta a
conseguir un nuevo conocimiento de modo sistemdtico con el Unico objetivo de
incrementar el conocimiento de una realidad concreta para encontrar soluciones y

mantener la objetividad para tomar decisiones adecuadas.

De esta manera la presente investigacion contribuye a la obtencidén de conocimientos que
abordan y explican sobre la motivacion y el compromiso en el dmbito laboral, sin
implicaciones inmediatas en las soluciones de los problemas observados sino solamente

la observacion de los hallazgos, tal como estan los hechos sin alterarlos.

Disefio no experimental, fue el disefio, donde no se alteraron ni se intentaron
afectar las variables de estudio, argumentando lo dicho por Hernandez et al. (2014),
donde: “La investigacion no experimental es el estudio de variables sin manipulacién

intencional, observadas en su entorno natural para analizar ellos” (p. 152).

En cuanto al enfoque y corte, se clasificd como cuantitativo (enfoque) porque el
conocimiento se genera utilizando técnicas matematicas que evalian las premisas
(hipotesis) utilizando datos recogidos y usandose las estadisticas para ello, siendo aquella
que tiene como resultados enfoques numéricos, cuyos hallazgos, son tal como estan en su
contexto sin la alteracion y/o participacion que puedan afectar a las variables de estudio.
La investigacion es transversal porque se realizO en un Unico tiempo esto segun

(Hernandez, et al. 2014).

Hipotético-deductivo (método), ya que se buscoé falsear o comprobar las premisas,
en el cual la variable independiente (motivacidon) se asocia o no con la variable
dependiente (compromiso laboral), mediante los hallazgos inferenciales en las

estadisticas en sus pruebas; ademés de ser deductivo, donde se desglosaron las
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particularidades de ambas variables para una conclusion general, siendo relevante para
ser: “Aplicable a todas las ciencias de hechos, llamese facticas (...), deducidas a partir de
teorias generales, con la intencion de incrementar el cuerpo de las teorias que les dan
lugar, para generar mas conocimientos cientificos” (Gabriel, 2017, p. 107). Es asi como
el razonamiento descendiente y comprobatorio pasando de un examen general hacia lo

especifico, seguido a la conclusion final a través de los diferentes hallazgos en particular.

Correlacional (nivel o alcance) segliin el autor Carrasco (2015) menciona que:
“Una investigacion correlacional, corresponde a la forma de presentacion de los
resultados y su elaboracion a través de los objetivos correspondientes, en la descripcion
de niveles para luego analizar la relacion entre las variables que se estudian™ (p. 75).

Entonces, se buscoé la asociacion entre ambas variables mediante el siguiente esquema:

/ V1 (Motivacion)

Muestra Relacion

\‘ V2 (Compromiso)

2.2. Poblacion y Muestra
Poblacion

Se considerd como la poblacion a los trabajadores de una empresa pesquera del
Callao, donde la cantidad de colaboradores fue de 56. En Hernandez et al. (2014), “La
poblacion representa un conjunto de todos los casos que concuerdan con ciertas
especificaciones” (p.174). De este modo, los colaboradores fueron focalizados del area

productiva (operacional), area de recursos humanos y también del area administrativa.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion.

Trabajadores y sus areas Femenino Masculino Total

Area productiva 39 17 56

Fuente: Lista de trabajadores de una pesquera, tomado desde la planilla.
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Muestra

Censal fue la muestra, ya que se seleccionaron a los 56 colaboradores de la empresa
pesquera, donde Hernandez el tal. (2014) expusieron que, la totalidad (poblacion) es
tomada en cuenta en la busqueda de datos, entonces es de tipo censal, ya que todos los

sujetos son escogidos.
Muestreo

Censal fue la seleccion (muestra), ya que: “Representa la cantidad de la muestra
que es igual a la poblacion, de tal forma que esta clasificacion se utiliza cuando la
poblacion es relativamente pequeiia, es decir, la relacion exhaustiva de cada unidad de la
poblacién” (Lépez y Fachelli, 2015, p. 10). Asi que, los criterios para participar
(inclusion) tuvo que ver con aquellos que laboran en la empresa (pesquera), bien sea de
RRHH, administrativo, y operacional, siendo necesario tener mas de tres meses
(antigiiedad), ademas de ser activo, siendo excluyentes los aspectos diferentes a los

mencionados.
Unidad de analisis

Se consideraron a los trabajadores que laboran con una antigiiedad de 3 meses a
mas en la pesquera evaluada, también que sean trabajadores que no tengan licencia por

alguna situacion fisica, se considerd también el género del trabajador.

2.3. Variable y Operacionalizacion
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Tabla 2

Operacionalizacion.
DEFINICION . .
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Logro 1,2
“Es un coniunto de fucrzas Se midié mediante el cuestionario (instrumento) que DI1_
energé ticasJ que se originan consta de 10 preguntas (items con .altern'ativas Factores Reconocimiento 3,4
Vi tanto dentro como fuera de cerradas) que dan respuesta a las dos d1mens10pes: motivacionales Ordinal
Motivacion individuo y que mcﬂl(fean e% D1_Factores motivacionales (poseer satisfaccion Trabajo en si 5,6
comportamiento  laboral dentro de una empresa, enfocandose en la (Bajo
(Var. determinando su fuerza, complacencia de factores tanto intrinsecos como Medio,
Independiente)  direccién,  intensidad motivacionales extrinsecos) y D2 Factores de Politicas de la empresa 7,8 Alto)
p oy y higiene (incluyen el entorno en el que vive una
duracion” (Herzberg, 1993, . . : D2
45) persona, las condiciones fisicas y ambientales de su — . Condiciones de trabaio 9
p. %) lugar de trabajo) Factores de higiene d
Salario 10
Creencias institucionales 1,2
“El compromiso es la Se midi6 mediante el cuesno’narlo (instrumento) que DI Propositos 3
lealtad generada por parte consta de 15 preguntas (items con alternativas -
V2 de los trabajadores hacia la cerradas) que dan respuesta a las tres dimensiones: Involucramiento Ideas corporativas 4 Ordinal
Compromiso empresa, involucrando a la D1 _Involucramiento (Incorporar las politicas, ideas Objetivos institucionales 5,6
laboral empresa como prioridad y 'y objetivos de la institucion a sus tareas laborales (Bajo,
con la obligacion de diarias), D2_Membresia (sentido de pertenencia del D2 Deseo de pertenencia constante 7,8 Medio
(Var. permanecer  en  ella” colaborador a la empresa y su deseo de permanecer Membresia Necesidad de pertenencia 9,10 Alto)
dependiente) (Claure y Bohrt, 2004, p. afiliado a ella), y D3_Lealtad (dedicacion del
31 colaborador hacia la organizacion, su adhesion a sus D3 Cumplimiento 11,12
politicas y su consideracion hacia su personal) Lealtad Respeto organizacional 13,14,
15
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

La técnica que se utilizé para la actual investigacion sobre fue la encuesta, donde:
“La forma de encuestar se llama técnica, en este caso el investigador desde el enfoque de
encuestador busca de primera mano al encuestado para realizar las preguntas
correspondientes” (Hernandez et al., 2014, p. 112). Asi que, se buscd perspectiva entorno

a la motivacion (V1) y el compromiso laboral (V2) en los colaboradores.
Instrumento

Se elaboraron dos cuestionarios, tanto para la variable independiente (motivacion)
y la variable dependiente (compromiso laboral), siendo: “El cuestionario es un tipo de
instrumento de recoleccion de datos, que busca a través de preguntas basadas en las
caracteristicas de las variables en estudio, medirlas de acuerdo a la opinioén o percepcion
de la poblacion o muestra estudiada” (Herndndez et al., 2014, p. 113). Estos presentan los

siguientes aspectos:

e Cuestionario V1_Motivacion. Conformado por 10 preguntas (items con
alternativas cerradas con escala de Likert con cinco opciones), siendo elaborado
mediante el modelo (tedrico) de Herzberg (1993) que dan respuesta a la
D1 _Factores motivacionales (1-6) y D2 Factores de higiene (7-10) y en su
sumatoria de ambas a la V2 Motivacion, a través de tres niveles (bajo, medio, y
alto).

e Cuestionario V2_Compromiso laboral. Contiene 15 preguntas (items con
alternativas cerradas con escala de Likert con cinco opciones), siendo elaborado
mediante el modelo (teérico) de Claure y Broth (2004), cuyo desglose se
conformé por tres dimensiones: D1_Involucramiento (1-6); D2 Membresia (7-
10); y D3 Lealtad (11-15). Al sumarse estas, conforman los niveles globales

(bajo, medio, y alto) seglin corresponda para la V2_Compromiso.
Validez

En contraste con una evaluacion de congruencia en su contenido para la aplicacion

basada en criterios especificados, la validez es vista como una metodologia sistematica
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que proporciona la comprension de las perspectivas de los expertos, dicho esto por

Hernandez et al. (2014).

El dictamen para la validez, en su contenido, para el Cuestionario V1 _Motivacion,
asi como para el Cuestionario V2_Compromiso laboral fue de “admisible y listo para su

prueba piloto”. Véase Anexo 5.
Confiabilidad

La fiabilidad es vista como un paso metodoldgico que evaliia un instrumento,
tipicamente un cuestionario con preguntas en una escala, como la escala Likert- a través
de una prueba estadistica para evaluar la consistencia de las respuestas en el uso de una
prueba previa o piloto, que no altera la muestra de la investigacion actual, a través de lo

dicho por Hernéndez et al. (2014).

Para confiabilidad, en su calculo, para la V1_Motivacion, asi como para la
V2_Compromiso laboral, los coeficientes arrojados por el Alfa Cronbach fueron mayores

de 0.800, siendo aceptable y fuerte fiabilidad. Véase Anexo 6.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

En este sentido se analizaron los datos recogidos, donde los procedimientos se
hicieron desde la observacién de las variables de estudio, luego la elaboracion del
proyecto de investigacion en donde se consider6 validez y confiabilidad (instrumentos)
para luego encuestar a los trabajadores de la institucion, después de ello tabular las
respuestas y considerarlas en un programa estadistico, después dar resultados, tanto
descriptivos como también inferenciales, en donde después se realizo la discusion de

resultados, conclusiones y recomendaciones.

En los hallazgos descriptivos y en los inferenciales, se usaron tanto el Excel, asi
como el SPSS, siendo la distribucion de datos calculada por Kolmogérov-Smirnov,
implicandose la prueba Rho de Spearman la sugerida para la comprobacion de las

premisas (planteadas por el investigador).
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2.6. Criterios éticos

De acuerdo con los requisitos de la misma institucion (USS), tal como se indica en
su Codigo de Etica, que se establecié mediante la Resolucién N° 015-2022/PD-USS, se
aconseja que tales principios conduzcan al enfoque mas adecuado, describiendo las
normas y reglamentos para la investigacion con individuos. La accién incorpora la
autonomia, la no maleficencia, la beneficencia, y la justicia, siendo estos los cuatros

referentes éticos fundamentales, tanto desde una perspectiva individual como colectiva.

Ademas, los aspectos éticos son la forma de como utilizar los criterios que un
investigador tiene que poseer para ver la integridad de las personas que participan dentro
de la investigacion, siendo estos en los que se basd esta esta investigacion, cuyos
principios al “Consentimiento Informado” mediante el cual se garantiz6 la informacién
obtenida de los actores intervinientes primarios donde expresaron voluntariamente su

participacion en la investigacion, respetando su autonomia.

En lo referente a los criterios de rigor cientifico, Hernandez et al. (2014), menciona
que el rigor cientifico, es el rigor que tiene consideraciones de investigacion con la validez
y confiabilidad, donde se dio respuesta al requerimiento cientifico de utilizacion de
instrumentos, asi también se coordind los resultados para fines de una busqueda de

solucion.

Continua argumentado los autores anteriores, donde el rigor en el enfoque
cuantitativa, estd asociado con la apertura del investigador a los datos, la adhesion
meticulosa a una perspectiva filosofica especifica y el rigor en la recopilacion y el andlisis
de datos, en el cual debe haber: dependencia, credibilidad, conformabilidad, y

transferibilidad.

De este modo, al considerar estos aspectos es comprender su contraparte
complementaria como la flexibilidad. Con base en el argumento, se siguieron estos
criterios para asegurar el rigor y la medida en que los resultados estan respaldados por
evidencia, y con un equilibrio entre rigor y flexibilidad, porque sin la adopcion de criterios
adecuados y sin un control tedrico-metodologico permanente del propio proceso de
interpretacion, dificilmente escaparan a las criticas atribuidas a este tipo de

investigaciones.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Hernandez et al. (2014), menciona que el rigor cientifico, es el rigor que tiene
consideraciones de investigacion con la validez y confiabilidad, donde se dio respuesta al
requerimiento cientifico de utilizacion de instrumentos, asi también se coordind los

resultados para fines de una busqueda de solucion.

Continua argumentado los autores anteriores, donde el rigor en el enfoque
cuantitativa, esta asociado con la apertura del investigador a los datos, la adhesion
meticulosa a una perspectiva filosofica especifica y el rigor en la recopilacion y el andlisis
de datos, en el cual debe haber: dependencia, credibilidad, conformabilidad, y

transferibilidad.

De este modo, al considerar estos aspectos es comprender su contraparte
complementaria como la flexibilidad. Con base en el argumento, se siguieron estos
criterios para asegurar el rigor y la medida en que los resultados estan respaldados por
evidencia, y con un equilibrio entre rigor y flexibilidad, porque sin la adopcion de criterios
adecuados y sin un control tedrico-metodologico permanente del propio proceso de
interpretacion, dificilmente escapardn a las criticas atribuidas a este tipo de

investigaciones.
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III. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Presentacion de Resultados
V1_Motivacion

Tabla 3
Nivel de la VI _Motivacion.

Nivel F recuc?ncia Porcentaje
(F1) (%)
Bajo 25 44.6%
Medio 27 48.2%
Alto 4 7.2%
Total 56 100.0%

Nota. Datos del “Cuestionario V1_Motivacion™.

Figura 1

Niveles en porcentajes de la VI _Motivacion.

V1 _ Motivacion

o (D 72%

Medio ] 48.2%
o (D - -
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota. Datos del “Cuestionario V1_Motivacion”.

El 48.2% de los colaboradores operarios percibieron que, su motivacion es media,
seguido con el 44.6% de ellos donde quedaron en el nivel bajo, mientras que, el 7.2% en
el nivel alto. Observandose de esta manera que los trabajadores del area productiva no
perciben una buena motivacion en las condiciones del trabajo que les brinda la

organizacion.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la V1 _Motivacion

Dimensiones de la V1_Motivacion

Nivel D1 _Factores Motivacionales D2 Factores de Higiene

Fi % Fi %
Bajo 28 50.0% 29 51.8%
Medio 22 39.3% 19 33.9%
Alto 6 10.7% 8 14.3%
Total 56 100% 56 100%

Nota. Datos del “Cuestionario V1 _Motivacion”.

Figura 2

Niveles en porcentajes de las dimensiones de la V1 _Motivacion.

50.0% 51.8%
60% 39.3%

40% '
10.7%
20%

0%

3.9%
I14.3%

D1 Factores D2_Factores de Higiene
Motivacionales

H Bajo M Medio H Alto

Parala D1 _Factores motivacionales o los factores internos, dan como resultado que
el 50% de estos encuestados, representando estos la mitad, sienten que estdn motivados
de manera baja, el 39.3% de los trabajadores presenta un factor motivacional medio, y un
10.7% siente factores motivacionales altos. Los resultados quieren decir que, El 50% de

los trabajadores siente una motivacion de factores internos no tan alta.

La dimension factores de higiene o factores de entorno, puede observar que el
51.9% de los trabajadores posee un nivel bajo, el 33.9% en un nivel medio, y 14.3% en
un nivel alto. Es decir, en su mayoria, cuando se suman el nivel bajo y medio, aseveran
que hay falencias, cuyos aspectos no satisfacen los requisitos de las personas en estos
renglones, ademas de no corresponderse a esas necesidades que deben ser cubiertas,

evitando actitudes negativas.
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V2_Compromiso laboral

Tabla 5
Nivel de la V2 _Compromiso laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
(Fi) (%)
Bajo 14 25.0%
Medio 34 60.7%
Alto 8 14.3%
Total 56 100.0%

Nota. Datos del “Cuestionario V2 _Compromiso laboral”. V1

Figura 3

Niveles en porcentajes de la V2_Compromiso laboral.

V2 _Compromiso laboral

Medio ] 60.7%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Nota. Datos del “Cuestionario V2_Compromiso laboral”.

E148.6% de los colaboradores operarios percibieron que, su compromiso es regular

o intermedio (60.7%), seguido con el 25.0% de ellos donde quedaron en el nivel bajo,

mientras que, el 14.3% en el nivel alto. Observandose de esta manera que los trabajadores

del area productiva no perciben del todo bien sobre sus faenas que realiza, y ademas de

considerar sobre su actividad profesional no sentir un adecuado arraigo o sentido de

pertenencia sobre la empresa.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de la V2 _Compromiso laboral

Dimensiones de la V2_Compromiso laboral

Nivel D1_Involucramiento D2 Membresia D3_Lealtad
Fi % Fi % Fi %
Bajo 28 50.0% 23 41.1% 7 12.5%
Medio 24 42.9% 23 41.1% 37 66.1%
Alto 4 7.1% 10 17.8% 12 21.4%
Total 56 100% 56 100% 56 100%

Nota. Datos del “Cuestionario V2 Compromiso laboral”.

Figura 4

Niveles en porcentajes de las dimensiones de la V1 _Motivacion.

66.1%
709
& 50.0%
0% 42.9% 41.1% 41.1%
17.89

30% 78% 5o

10% -
-10%  D1_Involucramiento D2_Membresia D3_Lealtad

H Bajo M Medio H Alto

Para la D1 Involucramiento, dieron como resultado que el 50% de estos
encuestados, representando estos la mitad, y aunado al nivel intermedio (42.9%),
percibieron que las politicas, ideas y objetivos de la pesquera no son las adecuadas en sus
tareas laborales diarias; mientras que, el 7.1% si consideraron que sus metas si

contribuyen a la expansion idonea.

Enla D2 Membresia, el 41.1% del nivel bajo y aunado al nivel intermedio (41.1%)
constituyeron mas de cuatros quintas partes de los colaboradores que proyectaron
falencias en actitudes no convincentes para tener “sentido de pertenencia” hacia la
empresa pesquera y/o poco deseo de persistir afiliado a ella; mientras que, 17.8% (alto)

consideraron tener un compromiso organizativo.
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Para la D3 Lealtad, el 66.1% (medio) que representan dos tercios de los
colaboradores, que juntado con el 12.5% (bajo) percibieron que, su dedicacion a la
organizacion no es la mas idonea; mientras que, 21.4% (alto) si consideraron haber

adecuada adhesion a sus politicas.
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3.1.2. Resultados inferenciales
Hipotesis general

Tabla 7

Rho de Spearman entre VI1_Motivacion y V2 _Compromiso laboral.

V1_Motivacion

Rho (Coeficiente) 0.726
V2 _Compromiso laboral Sig. (Error) 0.000
Muestra 56

Nota. Datos de los instrumentos “Cuestionario V1_Motivacion” y “Cuestionario

V2 Compromiso laboral”

La significancia bilateral es la firma de poder contrastar o corroborar la hipdtesis
en las cuales se puede observar que la significancia de 0.000, segtn esta prueba estadistica
(Rho de Spearman) arroja que es menor a 0.05, lo que quiere decir que hay una correlacion
entre la V1_Motivacion y la V2_Compromiso laboral, destacandose también que, dicha
asociacion donde el Rho (coeficiente) es de 0.726 es positivo, ademas de ser alto, lo que
quiere decir que hay una correlacion positiva, donde a mejores condiciones de motivacion

mayor puede ser el compromiso laboral de los colaboradores operativos.
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Hipotesis 1

Tabla 8

Rho de Spearman entre D1 _Factores motivacionales y V2 _Compromiso laboral.

D1 Factores motivacionales

Rho (Coeficiente) 0.345
V2 _Compromiso laboral Sig. (Error) 0.006
Muestra 56

Nota. Datos de los instrumentos “Cuestionario V1_Motivacion” y “Cuestionario

V2 Compromiso laboral”

La significancia bilateral es la firma de poder contrastar o corroborar la hipotesis
en las cuales se puede observar que la significancia de 0.006, segin esta prueba estadistica
(Rho de Spearman) arroja que es menor a 0.05, lo que quiere decir que hay una correlacion
entre la D1 _Factores motivacionales y la V2 Compromiso laboral, destacadndose también
que, dicha asociacion donde el Rho (coeficiente) es de 0.345 es positivo, ademas de ser
bajo, lo que quiere decir que hay una correlacion positiva y débil, donde a mejores
condiciones de los factores motivacionales, mayor puede ser el compromiso laboral de
los colaboradores operativos, y/o viceversa, menor en los escenarios de los primeros

(factores motivacionales), menor es el compromiso (laboral).
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Hipotesis 2

Tabla 9
Rho de Spearman entre D2 Factores de Higiene y V2 Compromiso laboral.

D2 Factores de Higiene

Rho (Coeficiente) 0.708
V2 _Compromiso laboral Sig. (Error) 0.000
Muestra 56

Nota. Datos de los instrumentos “Cuestionario V1_Motivacion” y “Cuestionario

V2 Compromiso laboral”

La significancia bilateral es la firma de poder contrastar o corroborar la hipotesis
en las cuales se puede observar que la significancia de 0.000, segin esta prueba estadistica
(Rho de Spearman) arroja que es menor a 0.05, lo que quiere decir que hay una correlacion
entre la D2 Factores de Higiene y la V2_Compromiso laboral, destacandose también que,
dicha asociacion donde el Rho (coeficiente) es de 0.708 es positivo, ademas de ser alto,
lo que quiere decir que hay una correlacion positiva y fuerte, donde a mejores condiciones
de los factores de higiene, mayor puede ser el compromiso laboral de los colaboradores
operativos, y/o viceversa, menor en los escenarios de los primeros (factores de higiene),

menor es el compromiso (laboral).
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3.2. Discusion de resultados

Una razén importante por la que ha crecido la participacion de los empleados en las
empresas es el compromiso con el trabajo, al involucrar activamente a los empleados en
la toma de decisiones, los lideres de la empresa reafirman el valor de estos. Asi que, al
necesitar empleados comprometidos es para hacer crecer los negocio, los cuales
desarrollen con naturalidad su compromiso con los objetivos organizativos y
departamentales de la empresa, que ayuden a establecerlos y se impliquen en su
consecucion. Aunado a lo anterior, la motivacion(laboral) del empleado es comprender y
animarse a tapar las lagunas en el proceso de trabajo, para que, asi como los clientes son
las mejores personas para brindar comentarios sobre su servicio o producto, sus

empleados son los que pueden brindarle comentarios sobre su lugar de trabajo.

Para el objetivo (general), se midi6 la relacién entre la V1 Motivacion y la
V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion fuerte, positiva, ademas de significativa,
en el cual en mas de cuatros quintas partes estan en los niveles bajo y medio de la
motivacion, correspondiéndose, en gran parte, con los mismos niveles (bajo y medio) del
compromiso, respectivamente. Estos hallazgos concordaron con los expresados en
Megawati et al. (2022), asi como en Canning et al. (2020), donde a través el compromiso
(empleados), la motivacion laboral y el clima laboral tienen un impacto positivo y
significativo en el desenvolvimiento de los mismos, e incluso mucho mayor que propio
estilo de liderazgo; aunque el este Gltimo también representa un factor de influencia, en
cierta medida, sobre comportamiento a través del propio compromiso del colaborador

hacia la organizacion, esto segiin Nurjanah et al. (2020).

Asimismo, Marifio (2018) en Uruguay encontr6 iguales hallazgos con el presente
estudio, donde el compromiso (laboral) es relacionado con la motivacion propia del
mismo, asi como de agentes y condiciones de su entorno, tal como también lo evidencio
Hudoyo (2020) en UK, en que estos términos estan incididos por el liderazgo y clima
(organizacional) de manera significativa. A nivel nacional, en sus hallazgos Abad (2022),
Puma y Estrada (2020), asi como en Talledo y Amaya (2019), también se encontrd
asociacion fuerte y positiva entre el compromiso (laboral) y la motivacion, donde al
mejorar los niveles de motivacion, también lo hard el compromiso de los empleados con

la organizacion en la que trabajan.
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En lo teorico, se concordd con lo expresado por D’Alessio, (2015) en la Teoria de
Discrepancia de Locke, cuando se habla de las concepciones unidimensionales se han
desplazado hacia modelos que caracterizan esta actitud de trabajo como un constructo
compuesto por multiples dimensiones o componentes, en qué el compromiso y la
motivacion y en el trabajo a veces pueden considerarse erroneamente como equivalentes.
De hecho, aunque tienen algunos puntos de convergencia, que unen a ambas es la
satisfaccion laboral, la cual estd mas relacionada con lo que separa los deseos del sujeto
de lo que realmente logra, o como refiere Queirds (2015) el compromiso (laboral) es el
resultado de una valoracion subjetiva del trabajo las condiciones y respectivos resultados
y, por otro lado, en base a lo expuesto por Herzberg en Pereira (2014), la motivacién
representa un conjunto de fuerzas energéticas intrinsecas al individuo que lo hacen

involucrarse en actividades laborales con el fin de lograr determinados resultados.

Respecto a este aspecto, Cheung et al. (2015) sefialaron que, a pesar de las
numerosas propuestas identificadas en la literatura, es posible establecer un esquema de
paralelismos entre ellas que permita su comparacion y uso con fines empiricos y de
gestion organizacional. Afirmando este hecho, esta la Teoria ERG de Alderfer, esto segiin
Vieira (2006), a nivel de la practica empresarial, el esquema de relaciones entre los
actores del compromiso organizacional y las variables antecedentes y consecuentes, nos
llevan a sugerir que los responsables de la gestion previo al disefio consciente de un
sistema de recursos humanos; es decir, al haber falencias que conllevan a los bajos niveles
en el compromiso y motivacion (laboral), tal como se encontrd en este estudio, la Teoria
de la Maslow evidencia que, cuando no se satisfacen algunas necesidades, el individuo
experimenta frustracion y retroceso, lo que hace que dirijja su atencion hacia otras
necesidades concretas; ademas esto es soportado en la teoria de Hackman y Oldham sobre
las caracteristicas de la funcion de las tareas que, verifica que cuando no esta a la altura
de la demanda de la funcion (reconociendo en la actividad significado, identidad y

variedad), no se encuentra la recompensa intrinseca, que a su vez no motiva a trabajar.

Para el objetivol, se midio la relacion entre la D1_Factores motivacionales y la
V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion débil, positiva, pero de caracter
significativa, en el cual en mds de cuatros quintas partes estan en los niveles bajo y medio
para los factores motivacionales, correspondiéndose, en cierta medida, con los mismos

niveles (bajo y medio) del compromiso, respectivamente. Es asi como también, en los
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hallazgos de Noriega y Pimentel (2019), donde percibieron una motivacion de factores
motivaciones baja, pero a diferencia con la actual, se asoci6 moderada con el compromiso
(laboral), siendo mas fuerte en los colaborades con mayor antigiiedad en el puesto dieron
mas peso a los aspectos intrinsecos (factores motivacionales). Asimismo, Mahaney y
Yolazabal (2021), los factores motivaciones se asocia moderadamente baja y de caracter
significativo y positivo con el compromiso (laboral), y con niveles bajos e intermedios en

mas del 80% para ambos.

Tanto a nivel tedrico como en lo practica, se ha considerado que el compromiso y
los factores motivacionales del individuo con la empresa son unas variables relevantes,
ya que permite identificar intenciones conductuales, comportamientos y resultados con
impacto directo en la productividad y eficacia organizacional, esto en base a la Teoria de
Herzberg, asi como para Elton Mayo de las relaciones humanas, ya que la susceptibilidad
de intervencion, se ha vuelto importante delimitar los componentes que configuran la
nocion de estos aspectos en la empresa, esto mediante lo expresado por Chiavenato
(2011). Es decir, suele verse como una extension de un apego a sus faenas y hacia la
empresa, indican la motivacion como el proceso de brindar a los empleados la
oportunidad de satisfacer sus necesidades, lo que conducird a un comportamiento

productivo dentro de la organizacion.

Para el objetivo 2, se midid la relacién entre la D2 Factores de Higiene y la
V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion fuerte, positiva, e incluso de ser
significativa, en el cual en mas de cuatros quintas partes estan en los niveles bajo y medio
de la motivacion, correspondiéndose, en gran parte, con los mismos niveles (bajo y
medio) del compromiso, respectivamente. En este contexto, Noriega y Pimentel (2019)
también encontrdé similares hallazgos, donde estos factores extrinsecos se asocian
(significativamente) con la intencion de permanencia empleado en base a su compromiso
(laboral); asimismo, Guillen y Rua (2018), evidencié que hay dificultades de los
colaborados, habiendo en su percepcion mostraron que el compromiso es bajo y
moderado, asi como los aspectos en la motivacion extrinseca y con falencias, ya que no

se desenvuelven ni sienten que sus actitudes no los mas adecuadas.

Una limitacion fue que, se llevo a cabo en una unica organizacion, lo que constituye
uno de los defectos del estudio. Por ello, parece razonable que las muestras compuestas

por individuos de varias organizaciones puedan atenuar el impacto de, por ejemplo, la
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cultura organizativa. Otro inconveniente del estudio fue que el componente de
compromiso que involucre los factores afectivos, de continuidad, asi como normativo en
el modelo tedrico de Meyer e Herscovitch, en el cual se dejo fuera del andlisis por la poca
cantidad de colaboradores como muestra. Ademas, no se abordd la Teoria de la
Autodeterminacion, descripta por Edward Deci y Richard Ryan, donde explicaron que
los factores motivaciones de manera intrinseca y extrinseca son dimensiones
significativas, porque otorga una disposicion motivacional que se basa directamente en la

instrumentalidad de la recompensa.

En cuanto a potenciar el compromiso (laboral), se debe identificar el perfil de
compromiso que se desea para sus empleados, asi como los motivacionales; es decir, qué
componentes ya qué niveles serdn considerados como objetivos del departamento de
recursos humanos, teniendo en cuenta que la literatura empirica confirma que el
compromiso teoria de Hackman y Oldham, asi como de Herzberg como la de Alderfer
seglin sea su terminologia de estos modelos, tienen implicaciones diferentes, pero
importantes para el desempefio de las actividades laborales y otras variables laborales
relevantes, como el ausentismo, la rotacién voluntaria y las variables cognitivas del
proceso de abandono del trabajador, la clara definicién de estrategias se muestra

determinante para obtener mayores niveles de compromiso organizacional.

3.3. Aporte practico

Asi, una vez definidos los niveles de compromiso y de motivacionales que se
requieren, por parte de la pesquera, y partiendo del hecho anteriormente expuesto de que
puede haber determinadas practicas en el entorno (laboral y organizativo) que afecten de

manera diferente tanto en términos de magnitud como en términos de satisfaccion laboral.

Asi que, en cuanto a la relacion de cada uno de estos componentes del compromiso
y motivacionales, los responsables de pesquera, deberan realizar un estudio detallado de
los efectos que las diferentes estrategias que puedan tener sobre cada uno de ellos, de tal
forma que se estrategia equilibrada, que permite corregir los efectos negativos y asi
alcanzar el nivel esperado para cada uno de los elementos del compromiso organizacional,
como las condiciones laborales, la naturaleza del trabajo y la organizacion, las politicas y
procedimientos de la organizacion, compensacion, crecimiento personal, oportunidades

de promocion, reconocimiento, seguridad y supervision.
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A través del estudio realizado en esta tesis, fue posible encontrar mas teoria sobre
el compromiso y los aspectos motivacionales, a saber, la participacion de los trabajadores,
el proceso en su entorno, falencias generales laborales en su percepcion propia de los
colaboradores y, por ultimo, la oportunidad de desarrollo y crecimiento. Dicho esto, seria
interesante analizar qué sucederia si la empresa adoptara estas técnicas con mayor

regularidad en su dia a dia.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. En objetivo general, se determindé la relacion entre la V1 Motivacion y la
V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion fuerte y positiva, ademads, de
significativa, en el cual los niveles predominantes fueron bajo y medio de la
motivacion donde los trabajadores del area productiva no perciben una buena
motivacion en las condiciones del trabajo que les brinda la organizacion, y estos se
corresponden, en gran parte, con los niveles bajo y medio del compromiso, en qué
no perciben del todo bien sobre sus faenas que realiza, y ademas de considerar sobre
su actividad profesional no sentir un adecuado arraigo. Asi que, la premisa general
(hipotesis) del investigador fue aprobada, donde: La motivacion se relaciona con el
compromiso laboral de los trabajadores operarios de una empresa pesquera de Lima

Provincia, 2022.

2. En cuanto al objetivo 1 (especifico), se estableci6 que la relacion entre la
D1 Factores motivacionales y la V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion
débil y positiva, ademas, de significativa, en el cual los niveles predominantes bajo
y medio de los factores motivacionales se corresponden, en cierta medida, con los
niveles bajo y medio del compromiso; asimismo, los niveles altos en ambas variables
se corresponden al haber una correlacion afirmativa. Asi que, la premisa 1 (hipdtesis)
del investigador fue aprobada, donde: Los factores motivacionales se relacionan con
el compromiso laboral de los trabajadores operarios de una empresa pesquera privada

de Lima Provincia, 2022.

En lo referido al objetivo 2 (especifico), se establecio la relacion entre la D2 Factores
de higiene y la V2 Compromiso laboral, siendo tal asociacion fuerte y positiva,
ademas, de significativa, en el cual los niveles predominantes bajo y medio de los
factores de higiene se corresponden, en gran parte, con los niveles bajo y medio del
compromiso; ademads, sus niveles altos de ambas se corresponden en gran medida por
haber una correlacion afirmativa. Asi que, la premisa 2 (hipotesis) del investigador fue
aprobada, donde: Los factores de higiene se relacionan con el compromiso laboral en

los operarios de una empresa pesquera privada Lima, 2022.
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4.2. Recomendaciones

l.

Al gerente de la empresa pesquera, se sugiere, mejorar las condiciones de
evaluacion de la motivacion, a través de identificar, que solo busca el trabajador
en funcidn de su motivacion, por ejemplo, subirle el sueldo o reconocer de manera
personal, y de esta manera mejorar las condiciones del compromiso

organizacional.

Al jefe de Recursos humanos se sugiere, mejorar las condiciones laborales de la
organizacion para que de esa manera la motivacion del trabajador sea mas
adecuada, sintiéndose que labora en una empresa donde se le considera, se le
escucha como, por ejemplo, cambiando la situacion del trato al personal y

desarrollando un entorno de trabajo agradable.

Al representante de Recursos humanos, se sugiere implementar un taller vivencial
en el que se conozcan los objetivos institucionales con el compromiso individual

del empleado, enfatizando la importancia de identificarse con ellos.

Al supervisor de la empresa pesquera, se sugiere buscar mejores condiciones de
trabajo para mantener motivados a los empleados en comparaciéon con otras
empresas pesqueras. Estas situaciones se pueden demostrar en los factores de
higiene o motivacion del trabajador como el reconocimiento y una cultura de
apoyo a la empresa y al empleado, y esto aumentara su adhesion a querer seguir

trabajando para la empresa.
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Anexo 1: Resolucion de aprobacion del proyecto de investigacion

UNIVERSIDAD
S EN 0 R D EA&!MERECHO Y HUMANIDADES

RESOLUCION N° 0651-2022/FDH-USS
Pimentel, 30 de junio del 2022
VISTO:
El oficio N° 0095-2022/FH-DTS-USS de fecha 30 de junio del 2022, presentado por la Escuela Profesional de Trabajo Social,
en el cual se establece la procedencia para la aprobacion de los proyectos de tesis del CURSO-TALLER ELABORACION
DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES
NO LICENCIADAS, de la escuela profesional de Trabajo Sacial; Y

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Peni en su Articulo 18" establece que: “La educacion universitaria tiene como fines la
formacion profesional, la difusion cultural, la creacion infelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnalogica (...)
Cada universidad es auténoma en su régimen normativo, de gobiemo, académico, adminisiraliva y econdmico. Las
universidades se rgen por sus propios estatutos en el marco de la Constitucion y de las leyes.”

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N°® 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa aplicable.
Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normalivo, de gobiemo, académico, administrativo y econémico”.
La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia prevista en la Constitucion Politica del
Estado y la Ley Universitaria N* 30220.

Que, acorde con lo establecido en la Ley Universitaria N*30220; indica:
- Articulo N* 6°: Fines de la Universidad, Inciso 6.5) “Realizar y promaver la investigacion cientifica, tecnoldgica y
humanistica la creacion intelectual y artistica”.

Segun lo establecido en e! Articulo 45° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “Obtencion de Grados y Titulos; Para la
obtencion de grados y litulos se realiza de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad establezca en sus
respectivas normas intemnas.

Que, el Reglamento de Investigacion de la USS Version B, aprobado con Resolucion de Directorio N*015-2022/PD-USS,
sefiala:

- Articulo 72°: Aprobacion del tema de investigacion: El Comité de Investigacion de |a escuela profesional eleva los temas
del proyecto de investigacion y de! trabajo de investigacion que esté acorde a las lineas de investigacion institucional a
Facultad para la emisién de la resolucion.

- Articulo 73°: Aprobacion del proyecto de investigacion: El (los) estudiante (s) expone ante el Comité de Investigacion
de la escuela profesional el proyecto de investigacion para su aprobacion y emision de la resolucidn de facultad.

Que, Reglamento de Grados y Titulos Version 07 aprobado con resolucion de directorio N* 086-2020/PD-USS, sefiala:
- Articulo 21°: “Los lemas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad o Escuela de Posgrado, segin corresponda, para la emision de la resolucién
respeciiva. El periodo de vigencia de los mismos serd de dos afios, a partir de su aprobacion (...).

- Adticulo 24°: "La fesis, es un esludio que debe denolar rigurosidad melodoldgica, originalidad, relevancia social, ufilidad
tedrica y/o préctica en el Ambito de la escuela académico profesional (...)".

- Articulo 25°: “El tema debe responder a alguna de las lineas de investigacion institucionales de la USS S.A.C".
. . ADMISION E INFORMES
Que, visto el oficio N° 0095-2022/FH-DTS-USS de fecha 30 de junio del 2022, en el cual se establece la procedencia =
la aprobacién de los proyectos de tesis del CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE' Ge1632
ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO LICENOAM® 86 & $6cucla
profesional de Trabajo Social, qui plen con los requisites, por lo que se debe proceder a su J&EriBFEIGN,WBPACIN Pimentel
con fines de sustentacian. Chiclayo, Perd

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes.

Distripucion. Rectorado. Vicerreciorado A Vicerreciorado de 16n de Faculng_ defes o8 Oflpna
Jefes de Area Archivo.




UNIVERSIDA

D

SENOR DE SIPAN

RESOLUCION N° 0651-2022/FDH-USS

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR los PROYECTOS DE TESIS del CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS
DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO
LICENCIADAS de la escuela profesional de Trabajo Social, que a continuacion se detalla:

N ‘ , —
APELLIDOS Y NOMBRES PROVECTOS DE INVESTIGACION
1 |- MENDEZ vASQUEZ PAOLA JACKELINE “LA INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EL CUMPLIMENTO DE LA
. HUACCHA TERRONES NATALIE META 4 EN LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE CHANCAY - LIMA, 2022°
) |-ZAPATA HUAMAN SHEYLA MARILLYN “LAMOTVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA
- SANTOS SALAZAR KARLA PATRICIA EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA 2022
] “SATISFACCION LABORAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LOS VIGILANTES
¥ Sgt‘fgg;’;fg{ggﬁ j’jg,‘ﬁm DE SEGURIDAD PRIVADA DE LA EMPRESA PLANINVEST S.A DE LIMA, 2022
s |-POVISLEARO NAYFIKARIN "DEPENDENCIA EMOCIONAL Y VIOLENCIA DE PAREJA EN MUJERES DEL
- BERNARDO TRUJILLO GIOVANNA CELESTINA | CENTRO POBLADO DE CARHUACOTO, YAULI - JUNIN, 2022°
- FACTORES SOCIO-FAMILARES Y SU RELACION CON LA IDENTIDAD
. PENA AREVALO JHON OMAR
e il O Ekh;gR;ﬂLz ZE‘N EL CENTRO POBLADO COMUNIDAD QUECHUA EL WAIKU -
: AUSENTISMO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PRIVADA
6 | HUANUQUERO CONDOROLGAFIORELLA | (8o o vt oy
'CONDICIONES DE TRABAJO Y CALIDAD DE VDA DEL PERSONAL
7 | OCAVPO GARHUAZ DELIA MRTA ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL HEMILIO VALDIZAN, 2022
VULNERABILIDAD Y RESILIENCIA EN MUJERES QUE INTEGRAN LAS OLLAS
8| MURRUGARRA ABANTO MARIA HAYDEE COMUNES YANAPAKUY, CONO NORTE- LIMA 2022°
“APOYO FAMILIAR Y CALIDAD DE VIDA DE LOS USUARIOS DEL PROGRAMA
9 | CUYAHUAPAYA IVONNE MARLENI DEL ADULTO MAYOR, PUESTO DE SALUD PACHACAMAC-LIVA, 2022
VIOLENCIA CONTRA LA WUJER Y ENPODERAMENTO EN LAS
10 | INGA TACZA MARLON JUNNIOR BENEFICIARIAS DEL PROGRAMA JUNTOS DEL DISTRITO DE ORCOTUNA-

CONCEPCION, 2022"

ARTICULO SEGUNDO: DISPONER que las areas competentes fomen conocimiento de la presente resolucin con la

finalidad de dar las facilidades para la ejecucion de
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

v 3

Dra. Dioses Lescano Nelly
Decana de la Facultad de Derecho y Humanidades

|a presente Investigacién.

Mg. Del a Paula Elena
Secretaria Académica Facultad de Derecho y Humanidades
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Anexo 2: Carta de aceptacion de la empresa

EMPRESA PESQUERA DON ALFONSO S.A.C.

Lima, 25 de mayo del 2022
Tito Capcha Carrillo

Gerente de Recursos Humanos de la empresa: Pesquera Don Alfonso
S.AC.

Asunto: Aceptacion para la recoleccion de datos

Es grato dirigirme a ustedes para expresarle mi cordial saludo, asi mismo
expresarle a los estudiantes de la Universidad de Sefior de Sipan:

- Santos Salazar Karla Patricia con DNI 42618418.
- Zapata Huaman Sheyla Marillyn con DNI 46448063

En este sentido, se aceptan para el respectivo recojo de datos mediante el
instrumento del cuestionario. Por lo tanto, la solicitud es permitida para aplicar
dos cuestionarios para la recoleccion de informacién en la empresa que lleva por
nombre “EMPRESA PESQUERA DON ALFONSO S.A.C.".

Es de resaltar que, los estudiantes estan realizando su tesis: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA, 2022", estando permitido para las
estudiantes antes mencionadas su acceso a nuestras instalaciones para que se
apliquen dos cuestionarios a los trabajadores.

Sin otro particular, agradecido de su amable consideracion a la presente y
oportuna respuesta, me despido no si antes expresarle las muestras de mi
especial consideracion y estima.

WAl

T R

R
TITO CAPCHA CARRILLO
ABOGADO

Atentamente CAL. 64092

Gerente de Recursos Humanos de la empresa: Pesquera Don Alfonso S.A.C.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA ,2022

VARIABLES E INDICADORES

Problemas Objetivos Hipotesis Variable 1- Motivacion
Problema Objetivo Hipaotesis Dimensiones Indicadores Escala
General General General Logro
(Como se relaciona la| Determinar la relacion Fact‘ores. Reconocimiento
motivacion con el | entre la motivacion y el | HG: La motivacion se motivacionales Trabajo en si
compromiso laboral de los | compromiso laboral de | relaciona con el Politicas de la Ordinal
trabajadores operarios de una | los trabajadores operarios | compromiso laboral de los empresa rdina
empresa Pesquera privada de | de una empresa Pesquera | trabajadores operarios de ngtores de Condiciones de
Lima Provincia, 20227 de Lima Provincia, 2022. una empresa Pesquera de higiene trabajo

Lima Provincia, 2022. Salario

Variable 2: Compromiso laboral
Especifico Especifico Especifico Dimensiones Indicadores Escala
P1 ;Cémo se relacionan los | O1. Establecer la relacion | H1: Los factores .Cref:nm.as
factores motivacionales con el | entre los factores | motivacionales se institucionales
compromiso laboral de los | motivacionales y el | relacionan con el . Propositos i
trabajadores operarios de una | compromiso laboral de | compromiso laboral de los | [NVolucramiento | Ideas corporativas .
empresa Pesquera privada de | los trabajadores operarios | trabajadores operarios de ij?tiVQS Ordinal
Lima Provincia, 2022? de una empresa Pesquera | una empresa Pesquera institucionales
de Lima Provincia, 2022. | privada de Lima :
Provincia, 2022. Membresia Deseo de pertenencia

constante
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Necesidad de

P2. ;Como se relacionan los | O2. Establecer la relacion | H2: Los factores de pertenencia
factores de higiene con el | entre de los factores de | higiene se relacionan con
compromiso laboral de los | higiene de la motivacion y | el compromiso laboral de
trabajadores operarios de una | el compromiso laboral de | los trabajadores operarios
empresa Pesquera privada de | los trabajadores operarios | de una empresa Pesquera Cumplimiento
Lima Provincia, 2022? de una empresa Pesquera | privada Lima Provincia,

de Lima Provincia, 2022. 2022. Lealtad Respeto

organizacional

Tipo y diseiio de e A . - -
. s Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos | Estadistica por utilizar
investigacion
TIPO: POBLACION: Variable 1: DESCRIPTIVA:

Conformada 56 Motivacion
Correlacional trabajadores Analisis descriptivo.

TIPO DE MUESTREOQO: | Variable 2: Andlisis de frecuencias y porcentuales
NIVEL DE Probabilistico Compromiso laboral
INVESTIGACION: INFERENCIAL:

TAMANO DE Técnicas: Confiabilidad Alpha de Cronbach
Bésica MUESTRA: Encuesta Prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov

56 trabajadores Coeficiente de Rho de Spearman
DISENO: Instrumentos:
No experimental Cuestionario
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Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la
tesis titulada la motivacion y el compromiso laboral en los operarios de una empresa
pesquera privada de Lima, 2022 por lo que se solicita su apoyo en responder estos
cuestionarios sobre las variables de estudio. La informacion proporcionada es solo con
fines de la presente investigacion, es de caracter anénimo y no sera divulgada, los datos
son absolutamente confidenciales.

Indicaciones:

Recuerde que no existen respuestas correctas ni incorrectas

Debe responder todas las preguntas

Si tiene duda sobre alguna respuesta, responda tal cual es su percepcion en este momento,

marcando con un aspa sobre la opcioén que perciba adecuada.

Instrumento de recoleccion de datos 1.

Cuestionario de Motivacion.

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

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

Items

Nunca (1)

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

Siempre (5)

1 | Considera usted que las funciones y tareas de su
cargo son motivadoras y le permiten lograr las

metas.
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2 | Considera usted que el logro de metas personales
dentro del trabajo, hace que este constantemente
mas motivado.

3 | Lo que hago y desempefio como funciones me
permite lograr resultados que me motivan y son
reconocidos por mi jefe.

4 | Me motiva la idea de ser reconocido dentro de la
empresa.

5 | Mi trabajo me permite predisponerme a mejorar
constantemente.

6 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y
actividades variadas y/o desafiantes que permiten
estar motivado.

7 | Enla empresa cumplen con los convenios y leyes
laborales, lo que hace que se genere una buena
motivacion en mi persona.

8 | Tengo conformidad con mi horario laboral.

9 | Me siento motivado con las condiciones laborales
que brinda la empresa.

10 | Siento que mi salario esta de acorde con el trabajo

que realizo.
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Instrumento de recoleccion de datos 2

Cuestionario de compromiso laboral

Querido colaborador a continuaciéon se le presenta preguntas relacionadas para la

medicion de compromiso laboral. Cada una tiene contiene cinco opiniones para

responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta variable. Lea

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

ITEMS

OPCIONES

Nunca (1)

Casi Nunca (2)

A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

—_—

Experimento un fuerte compromiso organizacional
gracias a las creencias organizacionales que permiten
involucrarme de una mejor manera.

N

Interiorizo las creencias de la empresa donde laboro,
haciéndolas vivenciales en las diferentes actividades
realizadas dentro de la misma.

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

Me siento tan comprometido con mi organizacion,
que aporto ideas favorables para el éxito de la misma.

Me siento tan comprometido con la organizacién en
la cual laboro, que pongo esfuerzos conjuntos para
alcanzar los objetivos organizacionales.

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

Experimento un fuerte compromiso de permanencia
hacia la organizacion en la cual estoy laborando.
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ITEMS

OPCIONES

Nunca (1)

Casi Nunca (2)

A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

8. Deseo que la organizacion donde estoy laborando me

considere constantemente a la hora de renovar

personal.

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

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

11. Esta organizacién merece mi lealtad.

12. Rechazo abandonar mi organizacion en estos
momentos, porque tengo un compromiso de
cumplimiento hacia las tareas designadas.

13. Guardo un compromiso de respeto a la organizacion
en la cual estoy laborando.

14. A pesar de que, para crecer laboralmente, sea
necesario abandonar la empresa, no lo haria debido a
que guardo un gran respeto a esta.

15. Realizo correctamente cada actividad laboral ya que

poseo el compromiso de respeto hacia la
organizacion en la cual laboro.
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Ficha técnica de instrumento de recoleccion de datos 1.

FICHA TECNICA — Cuestionario de la motivacion

I. DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

o ®

Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar: Chimbote

/o

Forma de aplicacién: Individual
Autor: Propia
Medicion: Nivel de la motivacion

Administracion: Trabajadores.

= @ oo

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de la motivacion

I1II. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

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

los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Cuestionario de
Motivacion, se aplicd una prueba piloto con 15 participantes; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach,
cuyo cdlculo fue a =0.864 este resultado permite afirmar que el instrumento
presenta una confiabilidad muy fuerte.

IV. DIRIGIDO A:

Trabajadores.
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V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, 1apiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 10 items con opciones de respuesta en escala de
Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato de pregunta.
La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio de los

items que corresponden.

DISTRIBUCION DE iITEMS POR DIMENSIONES

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

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Motivacion
Variable Total de items Puntaje Escala | Valoracion
39a50 Alto
Motivacion 10 50 25a38 Medio
10a24 Bajo
Dimensiones de la motivacion
Dimension T,Otal de Puntaje Escala Valoracion
1tems
22 -30 Alto
Intrinseca 6 30 14 - 21 Medio
6-13 Bajo
16 - 20 Alto
Extrinseca 4 20 11-15 Medio
4-10 Bajo
Indicador T9tal de Puntaje Escala | Valoracion
items
Logro // Politicas ) 10 84__ 170 NIIAel <t:1(i)o
de la empresa > Bajo
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Ficha técnica de instrumento de recoleccion de datos 2.

FICHA TECNICA — Cuestionario de compromiso organizacional

I. DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

o

Tipo de instrumento: Cuestionario

c. Lugar: Chimbote

o

Forma de aplicacion: Individual
Autor: Propia
Medicién: Nivel de compromiso organizacional

Administracion: Trabajadores.

= @ oo

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de compromiso organizacional

III. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

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

los indicadores y dimensiones de la variable.

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

IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores.
V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.
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VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 15 items con opciones de respuesta en escala de

Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato de

pregunta. La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones ftems
Involucramiento 1,2,3, 4,5,6
Membresia 7,8,9,10
Lealtad 11,12, 13, 14, 15

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Compromiso organizacional
Variable Total de items | Puntaje | Escala | Valoracion
55a75 Alto
Compromiso organizacional 15 75 35a54 Medio
15a34 Bajo
Dimensiones del compromiso organizacional
Dimension Tf)tal de Puntaje Escala | Valoracion
items
22 -30 Alto
Involucramiento 6 30 14 - 21 Medio
6-13 Bajo
16 - 20 Alto
Membresia 4 20 11-15 Medio
4-10 Bajo
19-25 Alta
Lealtad 5 25 12 - 18 Media
5-11 Baja
Indicadores T9tal de Puntaje Escala | Valoracion
1tems
O.L//Sentido de D Ak
Pertenecia//Cumplimiento 2 10 2_ ] Be 10
- ajo
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Anexo 5: Validacion de instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Luis Alberto Calder6n Yarlequé
PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION
GRADO ACADEMICO MG
EXPERIENCIA PROFESIONAL 5
(ANOS)

CARGO Docente

Titulo de la Investigacion: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA
DE LIMA, 2022

DATOS DEL TESISTA
1 NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN
3:2 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO -PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO

Entrevista ( )
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X))
Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la tesis titulada: “LA
OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”.
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de
ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ol Considera usted que las funciones y tareas de su cargoson | A( X ) D( )
motivadoras y le permiten lograr las metas. SUGERENCIAS:

0 Considera usted que el logro de metas personales dentro A( ) D (
del trabajo, hace que este constantemente mas motivado. SUGERENCIAS:
Lo que hago y desempefio como funciones me permite A( X)) D (

03 lograr resultados que me motivan y son reconocidos por SUGERENCIAS:
mi jefe.

04 Me motiva la idea de ser reconocido dentro de la empresa. | A( X ) D( )

SUGERENCIAS:

05 Mi trabajo me permite predisponerme a mejorar A X ) D (
constantemente. SUGERENCIAS:
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades A X)) D( )
variadas y/o desafiantes que permiten estar motivado. SUGERENCIAS:

07
En la empresa cumplen con los convenios y leyes A X ) D (
laborales, lo que hace que se genere una buena motivacion | SUGERENCIAS:

08

en mi persona.
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Tengo conformidad con mi horario laboral. A X)) D( )
SUGERENCIAS:
09
10 Me siento motivado con las condiciones laborales que A X ) D( )
brinda la empresa. SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: A( X)) D ( ):

COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio

OBSERVACIONES
v ‘\5 =
Ol 52
Evaluador: Mg Luis Alberto Calderon Yarlequé
DNI: 40097132
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Jesus Romero Pacora

PROFESION Administrador

ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION. METODOLOGIA
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GRADO ACADEMICO MG

EXPERIENCIA PROFESIONAL 5
(ANOS)

CARGO Docente

Titulo de la Investigacién: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA

DE LIMA, 2022

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN
;; ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO -PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO
Entrevista ( )
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X )

Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la tesis titulada: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalue marcando con un aspa (x) en “A” si esta de
ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N

DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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ol Considera usted que las funciones y tareas de su cargoson | A( X ) D (
motivadoras y le permiten lograr las metas. SUGERENCIAS:
0 Considera usted que el logro de metas personales dentro A( ) D (
del trabajo, hace que este constantemente mas motivado. SUGERENCIAS:
Lo que hago y desempefio como funciones me permite A( X)) D (
03 lograr resultados que me motivan y son reconocidos por SUGERENCIAS:
mi jefe.
04 Me motiva la idea de ser reconocido dentro de la empresa. | A( X ) D (
SUGERENCIAS:
05 Mi trabajo me permite predisponerme a mejorar
constantemente.
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades A X)) D (
variadas y/o desafiantes que permiten estar motivado. SUGERENCIAS:
07
En la empresa cumplen con los convenios y leyes A X ) D (
laborales, lo que hace que se genere una buena motivacion | SUGERENCIAS:
08 en mi persona.
09 Tengo conformidad con mi horario laboral. A( X)) D (
SUGERENCIAS:
10 Me siento motivado con las condiciones laborales que A X ) D (
brinda la empresa. SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: AC X)) D (

COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio




OBSERVACIONES

Evaluador: Dr. JESUS ROMERO PACORA
DNI: 06253522

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Sonia Aguilar
PROFESION Administrador en gestion del talento humano
ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION. METODOLOGIA
GRADO ACADEMICO MG




EXPERIENCIA PROFESIONAL
(ANOS)

CARGO

Docente

Titulo de la Investigacion: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA

DE LIMA, 2022

DATOS DEL TESISTA
31 NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN
3:2 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO -PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO
Entrevista ( )
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X))

Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la tesis titulada: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de
ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIF IQUE SUS SUGERENCIAS

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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Considera usted que las funciones y tareas de su cargoson | A( X ) D (
01 motivadoras y le permiten lograr las metas. SUGERENCIAS:
Considera usted que el logro de metas personales dentro A( ) D (
02 del trabajo, hace que este constantemente mas motivado. SUGERENCIAS:
Lo que hago y desempefio como funciones me permite A X)) D (
03 lograr resultados que me motivan y son reconocidos por SUGERENCIAS:
mi jefe.
Me motiva la idea de ser reconocido dentro de la empresa. | A( X ) D (
04 SUGERENCIAS:
Mi trabajo me permite predisponerme a mejorar
05 constantemente.
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades A X)) D (
variadas y/o desafiantes que permiten estar motivado. SUGERENCIAS:
07
En la empresa cumplen con los convenios y leyes A X ) D (
08 laborales, lo que hace que se genere una buena motivacion | SUGERENCIAS:
en mi persona.
09 Tengo conformidad con mi horario laboral. A( X ) D (
SUGERENCIAS:
10 Me siento motivado con las condiciones laborales que A X ) D (
brinda la empresa. SUGERENCIAS:
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PROMEDIO OBTENIDO:

|A( X)) D( )

COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio

OBSERVACIONES
Evaluador: Dra. Mirelly Sonia Aguilar Sanchez
DNI: 32969014
.r\‘
INSTRUMENTO DE /(/6:)'"3:% VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Luis Alberto Calderon Yarlequé
PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION
GRADO ACADEMICO MG
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EXPERIENCIA PROFESIONAL 5
(ANOS)
CARGO Docente

Titulo de la Investigacion: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA
DE LIMA, 2022

DATOS DEL TESISTA
31 NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN
3:2 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO -PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO
Entrevista ( )
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X))

Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la tesis titulada: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalue marcando con un aspa (x) en “A” si esta de
ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ol Experimento un fuerte compromiso organizacional gracias a las creencias organizacionales que A X)) D( )
permiten involucrarme de una mejor manera. SUGERENCIAS:

0 Interiorizo las creencias de la empresa donde laboro, haciéndolas vivenciales en las diferentes A( X ) D( )
actividades realizadas dentro de la misma. SUGERENCIAS:
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03 Me comprometo y hago mio los propoésitos de la organizacion en la cual laboro. A X)) D( )
SUGERENCIAS:
04 Me siento tan comprometido con mi organizacion, que aporto ideas favorables para el éxito de la A X ) D( )
misma. SUGERENCIAS:
05 Me siento tan comprometido con la organizacion en la cual laboro, que pongo esfuerzos conjuntos A X)) D( )
para alcanzar los objetivos organizacionales. SUGERENCIAS:
07 En el caso de no alcanzar los objetivos organizacionales, me frustro, ya que siento que soy parte de A X)) D (
la misma organizaciéon como uno solo. SUGERENCIAS:
08 Experimento un fuerte compromiso de permanencia hacia la organizacion en la cual estoy Al X ) D( )
laborando. SUGERENCIAS:
09 Deseo que la organizacion donde estoy laborando me considere constantemente a la hora de renovar | A( X ) D( )
personal. SUGERENCIAS:
10 Tengo la necesidad de pertenecer a la fila de los trabajadores de la empresa para la cual laboro. A X ) D( )
SUGERENCIAS:
1 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos momentos,ya | A( X ) D (
que necesito permanecer en esta organizacion. SUGERENCIAS:
12 Esta organizacion merece mi lealtad. Al X ) D( )
SUGERENCIAS:
13 Rechazo abandonar mi organizacion en estos momentos, porque tengo un compromiso de A X)) D( )
cumplimiento hacia las tareas designadas. SUGERENCIAS:
14 Guardo un compromiso de respeto a la organizacion en la cual estoy laborando. A X ) D( )
SUGERENCIAS:
15 A pesar de que para crecer laboralmente, sea necesario abandonar la empresa, no lo haria debido a A X)) D (
que guardo un gran respeto a esta. SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al X)) D (

COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio
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OBSERVACIONES

Evaluador: Mg Luis Alberto Calderéon Yarlequé
DNI: 40097132

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Jesus Romero Pacora
PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION. METODOLOGIA
GRADO ACADEMICO MG

EXPERIENCIA PROFESIONAL 5
(ANOS)




CARGO Docente

Titulo de la Investigacion: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA
DE LIMA, 2022

DATOS DEL TESISTA

11 NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN

39 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO -PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO

Entrevista ()
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X )
Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de Ia tesis titulada: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”,

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalue marcando con un aspa (x) en “A” si esta de
ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Experimento un fuerte compromiso organizacional gracias | A( X ) D( )
01 a las creencias organizacionales que permiten SUGERENCIAS:

involucrarme de una mejor manera.

Interiorizo las creencias de la empresa donde laboro, A( X ) D( )
02 haciéndolas vivenciales en las diferentes actividades SUGERENCIAS:

realizadas dentro de la misma.
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03 Me comprometo y hago mio los propositos de la A X)) D (

organizacion en la cual laboro. SUGERENCIAS:

Me siento tan comprometido con mi organizacion, que A X ) D (
04 aporto ideas favorables para el éxito de la misma. SUGERENCIAS:

Me siento tan comprometido con la organizacion en la A X)) D (
05 cual laboro, que pongo esfuerzos conjuntos para alcanzar SUGERENCIAS:

los objetivos organizacionales.

En el caso de no alcanzar los objetivos organizacionales, A X)) D (
07 me frustro, ya que siento que soy parte de la misma SUGERENCIAS:

organizacién como uno solo.

Experimento un fuerte compromiso de permanencia hacia | A( X ) D (
08 la organizacion en la cual estoy laborando. SUGERENCIAS:

Deseo que la organizacion donde estoy laborando me A X)) D (
09 considere constantemente a la hora de renovar personal. SUGERENCIAS:

Tengo la necesidad de pertenecer a la fila de los A X ) D (
10 trabajadores de la empresa para la cual laboro. SUGERENCIAS:

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir A X)) D (
11 de mi organizacidn en estos momentos, ya que necesito SUGERENCIAS:

permanecer en esta organizacion.
b Esta organizacion merece mi lealtad. A X ) D (

SUGERENCIAS:

Rechazo abandonar mi organizacion en estos momentos, A X)) D (
13 porque tengo un compromiso de cumplimiento hacia las SUGERENCIAS:

tareas designadas.
14 Guardo un compromiso de respeto a la organizacionenla | A( X ) D (

cual estoy laborando. SUGERENCIAS:
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A pesar de que para crecer laboralmente, sea necesario A X)) D( )
15 abandonar la empresa, no lo haria debido a que guardoun | SUGERENCIAS:
gran respeto a esta.

PROMEDIO OBTENIDO: AC X)) D( )

COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio

OBSERVACIONES
Evaluador: Dr. JESUS ROMERO PACORA
DNI: 06253522
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Sonia Aguilar
PROFESION Administrador en gestion del talento humano
ESPECIALIDAD RRHH, ADMINISTRACION. METODOLOGIA
GRADO ACADEMICO MG
EXPERIENCIA PROFESIONAL 5
(ANOS)
CARGO Docente

Titulo de la Investigacién: LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA
DE LIMA, 2022
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DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y APELLIDOS KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR, SHEYLA MARILLYN ZAPATA HUAMAN
i; ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL -FACULTAD DE DERECHO —PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022
PROGRAMA DE POSTGRADO
Entrevista ()
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario ( X))

Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )

OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la tesis titulada: “LA
MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE UNA
EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA PROVINCIA, 2022”.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de
ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Experimento un fuerte compromiso organizacional gracias | A( X ) D( )
01 a las creencias organizacionales que permiten SUGERENCIAS:

involucrarme de una mejor manera.

Interiorizo las creencias de la empresa donde laboro, A( X ) D( )
02 haciéndolas vivenciales en las diferentes actividades SUGERENCIAS:

realizadas dentro de la misma.

03 o,
organizacion en la cual laboro.

Me comprometo y hago mio los propositos de la A( X ) D( )

SUGERENCIAS:
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Me siento tan comprometido con mi organizacion, que AC X ) D (
04 aporto ideas favorables para el éxito de la misma. SUGERENCIAS:
Me siento tan comprometido con la organizacion en la A( X)) D (
05 cual laboro, que pongo esfuerzos conjuntos para alcanzar SUGERENCIAS:
los objetivos organizacionales.
En el caso de no alcanzar los objetivos organizacionales, A X)) D (
07 me frustro, ya que siento que soy parte de la misma SUGERENCIAS:
organizacion como uno solo.
08 Experimento un fuerte compromiso de permanencia hacia | A( X ) D (
la organizacion en la cual estoy laborando. SUGERENCIAS:
09 Deseo que la organizacion donde estoy laborando me A X)) D (
considere constantemente a la hora de renovar personal. SUGERENCIAS:
10 Tengo la necesidad de pertenecer a la fila de los A X ) D (
trabajadores de la empresa para la cual laboro. SUGERENCIAS:
Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir A X)) D (
11 de mi organizacion en estos momentos, ya que necesito SUGERENCIAS:
permanecer en esta organizacion.
12 Esta organizacion merece mi lealtad. A X ) D (
SUGERENCIAS:
Rechazo abandonar mi organizacion en estos momentos, A( X)) D (
13 porque tengo un compromiso de cumplimiento hacia las SUGERENCIAS:
tareas designadas.
14 Guardo un compromiso de respeto a la organizacionenla | A( X ) D (
cual estoy laborando. SUGERENCIAS:
A pesar de que, para crecer laboralmente, sea necesario Al X)) D (
15 abandonar la empresa, no lo haria debido a que guardo un | SUGERENCIAS:
gran respeto a esta.
PROMEDIO OBTENIDO: A( X)) D (
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COMENTARIOS GENERALES: Apto para estudio

OBSERVACIONES

Evaluador: Dra. Mirelly Sonia Aguilar Sanchez

DNI: 32969014

ey
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Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario motivacion

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

0.864

10

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha suprimido

Varianza de escala
si el elemento se

ha suprimido

Correlacion total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido

VARO00001
VARO00002
VARO00003
VAR00004
VARO00005
VARO00006
VARO00007
VARO00008
VARO00009
VARO00010
VARO00011

29,0000
28,8667
28,8667
28,7333
28,7333
28,8000
28,5333
28,8000
29,0667
28,8667
29,2000

80,143
81,981
75,124
78,924
86,210
80,886
79,124
75,886
80,210
81,981
89,600

,718
,647
,685
,600
438
,538
179
,520
,530
,647
,147

845
849
844
850
860
854
842
859
855
849
876

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento, el cuestionario con que se medira el nivel de la motivacioén
de trabajadores que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algiin item tiene un mayor o menor error de
medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicando una muestra piloto a 15
trabajadores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de

confiabilidad de 0=0.864, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es

significativamente confiable BUENO, seglin la escala de alfa de Cronbach.

Base de datos de la Prueba Piloto de la Variable Motivacion
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ftem 13

ftem 12

ftem 10 | ftem 11

ftem 9

ftem 8

ftem 7

ftem 6

ftem 5

ftem 4

ftem 3

ftem 2

ftem 1

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15
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Cuestionario compromiso laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.872

15

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el | Varianza de escalasiel | Correlacion total | Alfa de Cronbach
elemento se ha elemento se ha deelementos | sielelementose
suprimido suprimido corregida ha suprimido
VARO00001 50,2000 126,029 ,163 ,879
VARO00002 49,5333 127,838 ,166 ,876
VARO00003 50,4000 121,400 316 ,873
VARO00004 50,4000 117,829 481 ,865
VARO00005 50,3333 117,667 ,608 ,861
VARO00006 50,6667 104,952 ,804 ,848
VARO00007 50,6667 115,524 , 735 ,857
VARO00008 49,8000 117,171 410 ,869
VARO00009 50,0000 114,714 ,558 ,862
VARO00010 50,8000 115,886 ,501 ,865
VARO00011 49,8000 125,600 ,253 ,874
VARO00012 50,6667 105,095 ,695 ,854
VARO00013 50,8667 101,695 ,862 ,843
VARO00014 50,6667 105,095 ,695 ,854
VARO00015 50,2667 119,352 ,454 ,867

Analisis de la confiabilidad:

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

confiabilidad de 0=0.872, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es

significativamente confiable BUENO, seglin la escala de alfa de Cronbach.

Base de datos de la Prueba Piloto de la Variable compromiso organizacional
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ltem 9 { ftem 10 | fem 11 { Tiem 12 | fem 13 | ftem 14 | fiem 15

fem7 | ftem 8

ltem 6

lem4 | fem S

ltem? | fem 3

fiem 1

El
E2
B3
E4
E5
E
E/
E8
E9
E10
Ell
EL2
E13
El4
E15
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: Base de datos

Anexo 7

VARIABLE MOTIVACION

giene

D2_Factores de hi

item 10

item 9

item 8

item 7

D1_Factores motivacionales

Item 6

Item 5

Item 4

item 3

item 2

item 1

ID
E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9
E10
E11

E12
E13

E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21

E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31

E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41

E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ES50
ES51

E52
ES53
E54
E55
E56
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D3_Lealtad

item 15

item 14

item 13

ftem 12

item 11

D2_Membresia

item 10

ftem 9

item 8

ftem 7

D1_Involucramiento

item 6

item 5

item 4

ftem 3

item 2

ftem 1

ID
E1

E2

E3

E4
E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11

E12
E13
E14

E15
E16
E17
E18

E19
E20
E21
E22
E23
E24

E25
E26
E27
E28

E29
E30
E31
E32
E33

E34

E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43

E44

E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
E53

E54

ES5
E56
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Anexo 8: Consentimiento informado

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El proposito de este protocolo es informarle sobre el proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento. De aceptar, las investigadoras se quedaran con una copia

firmada de este documento, mientras usted poseera otra copia también firmada.

La presente investigacion se titula: “LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL
EN LOS OPERARIOS DE UNA EMPRESA PESQUERA PRIVADA DE LIMA, 2022
Autores: BACH. KARLA PATRICIA SANTOS SALAZAR y BACH. SHEYLA
MARILLYN ZAPATA HUAMAN.

El proposito de la investigacion es determinar la correlacion que existe entre la
motivacion y el compromiso laboral de la empresa. Para ello, se le solicita participar en

una encuesta que le tomara alrededor de 20 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningn perjuicio. Asimismo,
participar en esta encuesta no le generara ninglin perjuicio ni laboral, académico, ni de
ninguln tipo, ya que cuenta con la autorizacion respectiva. Si tuviera alguna consulta sobre
la investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente. Su identidad sera
tratada de manera andnima, es decir, la investigadora no conocera la identidad de quién
complet6 la encuesta. Asimismo, su informacion serd analizada de manera conjunta con
la respuesta de sus compafieros y servira para la elaboracion de mi tesis para la obtencion
del titulo como Licenciadas en Trabajo Social. Ademas, esta serd conservada por cinco
aflos, contados desde la publicacion de los resultados, en la computadora personal de las

investigadoras responsables, a la cual podra también acceder usted si asi lo desea.

Al concluir la investigacion, si usted brinda su correo electronico, recibird un resumen
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con los resultados obtenidos y sera invitado a una conferencia en la cual seran expuestos
los resultados. Si desea, podra escribir al correo karlaysusana@hotmail.com para
extenderle el trabajo completo. Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus

datos a continuacion:

Yo, , doy mi consentimiento para

participar en el estudio y autorizo que mi informacién se utilice en la investigacion.

Asimismo, estoy de acuerdo que mi identidad sea tratada de manera confidencial

Finalmente, entiendo que recibiré una copia de este protocolo de consentimiento

informado.

Nombre completo del (de la) participante ~ Firma Fecha

Correo electronico del (de la) participante:

Nombre de la Investigadora responsable Firma Fecha
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