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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre
compromiso organizacional y motivacién laboral. Se utilizé un tipo de investigacion basica
con enfoque cuantitativo, ademas, se uso el disefio transversal descriptivo, comparativo y
correlacional. La muestra estuvo conformada por un total de 82 trabajadores de empresas de
materia prima con edades de 20 a 55 afios (ME=30.9; DE=6.53) siendo un total de 51%
hombres. Los instrumentos aplicados fueron la “Escala de Compromiso Organizacional” de
Mayer y Allen validado por Figueroa (2016) y la “Escala de Motivacion Laboral” de Steers
y Braunstein validado por Ventura (2018). Los resultados de la investigacién indican que
existe relacion entre el compromiso organizacional con la motivacién laboral. De manera
general en el nivel de compromiso organizacional predomina el nivel alto, y a nivel general
de la motivacion laboral predomina el nivel medio. Existe relacion positiva muy débil entre
la dimension afectivo del compromiso laboral con la dimension de necesidad de logro de la
motivacién laboral. Finalmente, en conclusion, las correlaciones entre compromiso y
motivacién se diferencian segun el sexo y el puesto, siendo que los varones y

administradores quienes tienen mas presente la relacion entre las variables.

Palabras clave: compromiso organizacional, motivacion laboral, materia prima.



Abstract

The main objective of this research was to establish the relationship between
organizational commitment and work motivation. The research used a type of basic research
with a quantitative approach, in addition, descriptive, comparative and correlational cross-
sectional design was used. The sample consisted of a total of 82 workers from raw material
companies aged 20 to 55 (ME = 30.9, SD = 6.53), with a total of 51% men. The applied
instruments were the "Organizational Commitment Scale™ of Mayer and Allen validated by
Jiménez (2018) and the "Work Motivation Scale" of Steers and Braunstein validated by
Ventura (2018). The results of the research indicate that there is a relationship between
organizational commitment and work motivation. In general, the level of organizational
commitment predominates at the high level, and at the general level of labor motivation, the
average level predominates. There is a very weak positive relationship between the affective
dimension of work commitment and the dimension of need to achieve job motivation.
Finally, in conclusion, the correlations between commitment and motivation are
differentiated according to sex and position, being that men and administrators who have

more present the relationship between variables.

Keywords: organizational commitment, labor motivation, material companies.
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I.  INTRODUCCION

Cada vez es mas importante para las empresas conocer aspectos psicosociales de los
colaboradores, uno de los criterios que mayor interés se tiene por conocer, es los aspectos
del compromiso que tienen los trabajadores con la empresa y que tan motivados estan para
cumplir con las metas propuestas, ya que, de eso depende que una organizacion siga

creciendo y desarrollandose.

El compromiso es entendido como el grado en que un trabajador se compromete con
las metas organizacionales, por lo tanto, mientras mas comprometido este un trabajador
mayor es la posibilidad de que la empresa logre las propuestas anuales e incluso supere las

mismas, por ello, es que es de vital importancia que esté desarrollado.

Por su parte, la motivacion es la fuerza interna que propicia que una persona realice
actividades y acciones que entusiasmado y vigorosidad, esto implica que un trabajador la
mayor parte del tiempo realiza sus funciones del puesto con pasion, lo cual es importante

porque el trabajador tiene la energia para cumplir los objetivos que le da la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente estudio pretende establecer si el
compromiso organizacional y la motivacién laboral se relacionan, no obstante, esta
investigacion aporta datos nuevos con respecto a la evidencia que muestra que las variables
se correlacionan (por ejemplo: Sohail, Safdar, Saleem, Ansar & Azeem, 2014; Garcia &
Gonzales, 2018), ya que, en este caso se aporta evidencia de como se asocian las variables

con base al sexo y al puesto.

Se desarrolla la investigacion en cuatro capitulos donde se detallaran de la siguiente

forma:;

En el capitulo uno, se describe la realidad problematica, antecedentes inmediatos de
la investigacion, marco teorico, enfocando el planteamiento del problema, la formulacién

del problema, la justificacion, la hipotesis y los objetivos.



En el capitulo dos, se presenta la metodologia de investigacion que contienen: el
método, variables y esquema de disefio, la poblacién, muestra; las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, la validez y confiablidad de los instrumentos, los aspectos éticos y

el andlisis e interpretacion de los resultados.

En el capitulo tres, se muestran los resultados con aplicacion estadistica, mediante

distribuciones de frecuencias con tablas, de acuerdo a las hipotesis.

Y, por ultimo, en el capitulo cuatro, se discuten los resultados con los referentes
bibliograficos de los antecedentes y bases teoricas, finalmente se mencionan las

conclusiones y las recomendaciones a partir de la investigacion.

1.1. Realidad problematica

Actualmente, el mundo laboral es sumamente competitivo, donde, entra en juego por
parte de las empresas la busqueda de talento humano y por parte de las personas, un centro
de trabajo que le permita la autorrealizacion, en esta perspectiva, existen dos conceptos
aplicados a las organizaciones que han cobrado relevancia con el paso de los afios por
posibilitar en las empresas un mayor crecimiento, estas variables estan referidas sobre el

compromiso organizacional y la motivacion laboral que en lineas posteriores se indagan.

El compromiso organizacional es descrito como la dedicacién que pone un
colaborador en las actividades de la empresa y el sentimiento de seguir perteneciendo a la
misma tomando en cuenta los aspectos emocionales y morales que generan en la persona
(American Psychological Association [APA], 2010a), segun datos el nivel de compromiso
puede ser elevado por variables como el liderazgo, en ese sentido, puede haber diferencias
en el nivel de compromiso en colaboradores de entidades publicas con privadas siendo los
segundo quienes muestran una media superior en compromiso normativo (Orgambidez &
Almeida, 2018; Rios, Pérez, Sanchez-Fernandez & Ferrer, 2017), Ademas, datos de México
muestran que un 80% de empleados sigue en la empresa por estar comprometidos con su
trabajo, por ello, entre el 90%-100% atribuye que las utilidades de una empresa son
explicadas por la lealtad de los trabajadores con la misma, por otro lado, en Venezuela se ha

reportado que en términos generales entre el 61.3% al 74.5% muestra estar de acuerdo con



el compromiso organizacional, por su parte, en Estados Unidos de Norteamérica se ha
reportado incrementos del compromiso de hasta 34% lo cual es una clara evidencia del
progreso empresarial lo cual mejoraba hasta un 21% de la rentabilidad, sin embargo, cuando
los trabajadores no estan comprometidos con el trabajo puede llegar a costar 550 mil
millones al afio a las empresas Estadounidenses (Pérez, 2014; Harris, Paz & Franco, 2014;
Beheshti, 2019). En Perd, se ha descrito que una de las principales dificultades para el 87%
de empresas es la carencia de compromiso por parte de los trabajadores, a ello, cerca del
49% de empleados de alta gerencia indico que estd comprometido a desarrollar habilidades
en sus colaboradores, asimismo, en trabajadores de salud y de seguridad el compromiso
organizacional alto solo representa el 38.3% (Gestién, 2015; Suarez, 2017; Garcia, 2017)

Asimismo, sobre esta primera variable existen varias investigaciones, se conoce que
el compromiso organizacional se desarrolla por medio de los vinculos afectivos con los pares
y cuando la organizacién desarrolla un sentido de lealtad hacia si mismo, asimismo, se ha
determinado que el estrés y burnout son aspectos negativos que pueden comprometer el
compromiso organizacional, a ello, se incluye que la autoeficacia y esperanza posibilitan que
el compromiso se vincule con la perspectiva de futuro, por ello, es importante trabajar en
aspecto como el liderazgo y dimensiones de la implicacion y, a nivel de empresa, mejorar la
perspectiva sobre las virtudes organizacionales ya que la misma tiene un impacto directo en
el compromiso puesto que, este Gltimo, estd corroborado su relacion con la satisfaccion
(Calderon, Laca, Pando & Pedroza, 2015; Cabrera & Urbiola, 2012; Cernas-Ortiz, Mercado-
Salgado & Davis, 2018; Orgambidez & Almeida, 2018; Lupano & Castro, 2018; Lizote,
Verdinelli & do Nascimento, 2017). Evidencia en Per(, muestra que el compromiso afectivo
es el que resulta ser el mejor predictor del desempefio de un trabajador, asimismo, el
compromiso se relaciona con la asertividad del trabajador, también con los valores
interpersonales, el clima laboral, cultura organizacional y empowerment (Davila & Jiménez,
2014; Cortelezzi. 2018; Espinoza & Moroco, 2018; Vela, 2018; Alejandria & Castro, 2015;
Solano, 2014).

La motivacion laboral entendida como motivacion en el trabajo se expone a la
disposicion que tiene una persona para realizar sus labores encomendadas siendo
indispensable los factores asociados como salario, prestaciones, reconocimiento, logro,

interrelaciones y relevancia del trabajo (APA, 2010a). Los datos estadisticos muestran que
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en Estados Unidos de Norteamérica el 18% de trabajadores no est& contento con su trabajo
a esto, el 66% esta dispuesto a cambiar de trabajo, lo cual muestra que la motivacion laboral
no es adecuada, ya que 2 de 10 trabajadores ha indicado que necesitan que se les motive para
que hagan un trabajo sobresaliente (Gaille, 2017; Comaford, 2018). En Peru se afirma que
la motivacion del personal es especialmente importante para las empresas ya que la misma
posibilita mayor valor agregado, por ello, una empresa que desarrolle motivacion en sus
trabajadores puede tener hasta un aumento del 80% de la productividad, por ello, es de
preocupacion cuando se ha encontrado que 64.9% de trabajadores adultos de empresa
privada casi nunca esta motivado, en cambio, los jovenes en busca de empleo estable indican
un alto nivel de motivacion laboral con el 50.4% (Céceres, 2017; Gestion, 2017; Agurto,
2017; Tarazona, 2017).

La evidencia de la segunda variable establece que existen diversos motivos que
establece la empresa por los servicios contratados y que los mismo dependen del
comportamiento de los colaboradores, por ello, se ha encontrado que un trabajador puede
mostrar motivacion a pesar de condiciones poco favorables, asimismo, se ha indicado que la
motivacion y el estilo gerencial tiene relacion, también presenta vinculacién con la
satisfaccion laboral siendo esta relacion lo més estudiado, a su vez, se ha encontrado que una
de las variables que incide en la motivacién es el liderazgo en conjunto con el grado de
supervision que percibe e incluso que la misma se asocia directamente con la productividad
(Revuelto-Taboada, 2018; Flores, 2017; Alvarado, Quero & Bolivar 2016; Viseu, Neves,
Rus, & Canavarro, 2016; Cuadra-Peralta & Veloso-Besio, 2010; Ramirez, Abreu & Badii,
2008). En ese sentido, en Peru se ha establecido que la motivacién se vincula de forma
directa con la satisfaccion laboral, asimismo se relaciona con el clima organizacional, con la
cultura organizacional, en especial, el aspecto de la autorrealizacion de la motivacion, a su
vez, se relaciona con el liderazgo transformacional y con las relaciones interpersonales
(Marin & Placencia, 2017; Ruiz, 2017; Escobar, 2017; Escalante, 2016; Saenz, 2018).

Sobre la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral, los
maltiples hallazgos muestran a nivel internacional que las variables presentan una relacion
positiva (Sohail et al., 2014; Al-Madi, Assal, Shrafat & Zeglat, 2017; Mat, Mohd, Z., Mohd,
S., & Omar, 2016), del mismo modo en el contexto peruano se ha establecido en distintas

poblaciones que las variables se vinculan (Garcia & Gonzales, 2018; Cérdova, 2018; Vega
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& Sanchez, 2018; Franco, 2018; Yauri, 2016; Tineo, 2018; Godoy, 2017). Al conocer la
relacion ya existente cabria resaltar que en este estudio se busca establecer la relacion de las
variables segun criterios sociodemograficos, con estos datos nuevos se podra aportar un
conocimiento que en el contexto nacional y local no ha sido explorado, ya que, las
indagaciones previas han sido en términos méas generales no ahondando sobre caracteristicas

especificas de la poblacion (p.e. puesto y sexo).

Por ultimo, teniendo en cuenta que a nivel institucional se ha detectado una elevada
preocupacion por parte de recursos humanos por la presencia de escasez de compromiso y
poca motivacion en trabajadores, es importante conocer la relacion entre compromiso

organizacional y motivacion laboral en trabajadores de empresas agroindustriales.

1.2. Antecedentes de estudio

Internacional

Uno de los més actuales trabajos previos a nivel internacional es el de Soriano, Ramis,
Toregrossa y Cruz (2019), en su investigacion que realizaron de tipo causal cuyo objetivo es
evaluar si la percepcion de los arbitros sobre un entorno de apoyo organizacional favorece
el compromiso y si el tipo de motivacion tiene un papel mediador en esta relacion. La
muestra que tomaron fue de 385 arbitros de futbol en etapas de formacion federados en
Catalufia. Los instrumentos que utilizaron son la versién reducida de diez items del
Perceived Organizational Support (POS, Neves y Eisenberger, 2014), del Cuestionario de
Regulacion Conductual en el Deporte (BRSQ, Lonsdale, Hodge, y Rose, 2008) adaptado al
contexto del arbitraje y el Cuestionario de Compromiso Deportivo (Scanlan, Simons,
Carpenter, y Schmidt, 1993) adaptada al contexto del arbitraje. Sus resultados determinaron
que la influencia de un buen entorno de apoyo favorece la motivacion del grupo y su

compromiso con el arbitraje.
En conclusion, tanto la motivacion y el compromiso son influenciados por el entorno

de trabajo, es decir, el clima laboral establece adecuados niveles de motivacion y

compromiso y, estos, se ven fortalecidos entre ambos.
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Por su parte, Al-Madi, Assal, Shrafat y Zeglat (2017), en su estudio causal tuvieron
como objetivo conocer el efecto que tiene la motivacion de los empleados en el compromiso
organizacional. La muestra fue de 97 trabajadores de una tienda por departamentos de
Jordania. Los instrumentos fueron un cuestionario construido para evaluar motivacion y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados muestran
que la motivacion laboral de los colaboradores surge una impresion fuerte en el compromiso

organizacional.

En conclusion, la motivacion ocasiona que el compromiso organizacional se

fortalezca permitiendo una mejor relacion entre trabajador y empresa.

En ese sentido, Rahmawati, Zainal y Ro ’is (2015), en su estudio correlacional tuvieron
como objetivo fue determinar la relacion entre motivacion y compromiso organizacional. La
muestra estuvo constituida por 207 voluntarios de 21 a 47 afios Boy Scoute de Indonesia.
Los instrumentos fueron un Inventario de Funciones de Voluntario de Clary y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mowday. Se encuentra en los resultados la
existencia de una relacion directa débil entre motivacion y compromiso organizacional
(r>.321; p<.01).

En conclusion, al aumentar el nivel de motivacion proporcionalmente aumenta el nivel
de compromiso en trabajadores, en ese sentido, al disminuir la motivacion también

disminuye el compromiso.

Ademas, Gholizade, Masoudi, Reza y Aeenparast (2014), tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral, la motivacién laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la salud, siendo una investigacion correlacional. La
muestra fue de 250 trabajadores de salud de los hospitales publicos de Boyerahmad
Kohkiluyeh. Usaron instrumentos los cuales fueron la escala de satisfacciéon laboral de
Spector, la escala de motivacién laboral de Loudahel Kitchener y el compromiso
organizacional de Allen y Meyer. Se da a conocer en los resultados que existe una

significativa positiva correlacion entre las tres variables.
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En conclusion, compromiso, motivacion y satisfaccion conforman una triada positiva

de las organizaciones que se potencian o disminuyen entre si mismas.

Nacional

A nivel nacional, Cérdova (2019), en su estudio descriptivo correlacional que tiene
como finalidad determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores. La muestra fue para 22 trabajadores de la empresa
CETICOS de Paita. Utilizaron como instrumentos la Escala de Motivacion Laboral de
McClelland y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados

indican que si existe relacion altamente positiva entre ambas variables.

En conclusion, las variables se potencian o disminuyen respectivamente, con ello se

puede saber que tan bien organizado y gestor es del talento una empresa.

Asimismo, Tineo (2018), realizo una investigacion el cual su disefio es no
experimental-transversal que tiene como objetivo determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral en los colaboradores de una entidad. La
muestra tomada fue de 291 colaboradores de la municipalidad de Comas. Los instrumentos
que us6 son el Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y la Escala de Motivacion
Laboral. Los resultados muestran que existe un nivel bajo en cuanto al compromiso

organizacional y la motivacion laboral en los colaboradores de esta entidad.

En conclusidn, los niveles bajos en trabajadores del estado suelen ser recurrente, por

ello, ambas variables se ven disminuidas.

A su vez, Garcia y Gonzales (2018), en su investigacion cuantitativo y descriptivo. El
objetivo es determinar la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de una municipalidad de La Libertad. La muestra fue de
301 trabajadores de una municipalidad de Sanchez Carrion. Los instrumentos son la escala
Motivacional laboral de Melisa Lauro Pérez y la escala de compromiso organizacional
Meyer y Allen. Los resultados indican que si existe una relacion considerable, directa y

significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional.
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En conclusion, el personal por el estado en provincia los niveles de compromiso y
motivacion puede ser elevados ya que se demuestra una relacion considerable que permite
afirmar que el clima en dicha entidad propicia el desarrollo de los trabajadores.

También, De la Puente (2017), expuso una investigacion denominada Compromiso
organizacional y motivacion en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Trujillo, observando correlaciones pequefias pero significativas entre ambas variables, asi
mismo el compromiso afectivo guardd relacién significativa con las sub escalas de afiliacion
de motivacion, concluyendo ademas que el 53% de los colaboradores municipales
evidencian nivel medio de compromiso organizacional, y a su vez un 47% manifiesta nivel

medio en compromiso afectivo.

En conclusion, los trabajadores municipales presentan niveles adecuados de

motivacion y compromiso, con ello, la productividad de la entidad puede verse fortalecida.

En ese sentido, Espinoza (2016), efectu6 un estudio correlacional tuvieron como
finalidad establecer la relacion entre motivacion y compromiso organizacional, para ello
contaron con una poblacién conformada por 200 colaboradores de la division de proyectos
de archivo de una empresa de Lima, entre los 20 a 39 afios de edad, obtuvo como resultados
donde indica un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva moderada entre la
dimensién Logro de la motivacion y el Compromiso organizacional estadisticamente
significativa (Rho = 0,485; y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); se corrobora la hipétesis
alterna en la orientacion siguiente: Se encuentra relacién positiva y moderada entre la
necesidad del logro de la motivacién y el compromiso organizacional en los colaboradores
de la division de proyectos de archivo de la entidad; y se rechazo la hipotesis nula, en efecto,
la relacion es directa y moderada, y se confirma que a mayor logro en la motivacién, mayor

el desarrollo del compromiso organizacional.

En conclusién, la necesidad de logro puede posibilitar el aumento del compromiso

organizacional, esta condicion se da en viceversa.

En congruencia con lo anterior, Vega (2015), realiz6 un estudio sobre la motivacion
laboral y compromiso organizacional en el personal de un area de la empresa telefonica

Ingenieria de seguridad, constituida por 125 colaboradores, quienes gestionan en el area de
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Seguridad de la Informacién y prevencion del fraude de la empresa Telefonica Ingenieria de
Seguridad. Dicha poblacion estuvo representada por ser mayoritariamente masculina, cuyas
edades oscilaban entre los 24 y 54 afos, teniendo como resultados que es el 55,3%
exterioriza una conveniente motivacion laboral y un nivel promedio de compromiso
afectivo, ademas se contempla que ambas variables exponen una tendencia positiva, el
30,3% exponen una correcta motivacién laboral y un nivel promedio de compromiso de
continuidad, del mismo modo se analiza que durante la motivacion laboral tiene un
comportamiento creciente, el compromiso organizacional es decreciente. Y para finalizar,
el 28,9% ensefian una apropiada motivacion laboral y un nivel promedio de compromiso de
continuidad, también se percibe que mientras la motivacion laboral tiene un comportamiento
creciente, el compromiso organizacional es decreciente, concluyendo, se aprecia que la
mayoria del personal (46,1%) exhibe una adecuada motivacion laboral y un nivel promedio
de compromiso organizacional, igualmente se refleja que mientras la motivacién laboral
tiene un comportamiento creciente, el compromiso organizacional es decreciente. Esto

revelaria una relacion inversa o negativa.

En conclusidn, tanto la motivacion laboral y compromiso son adecuadas y que las dos

variables se relacionan.

Local

En el &mbito local, Elera (2017), llev6 a cabo un estudio con el fin de determinar el
nivel del compromiso organizacional en colaboradores de la tienda SODIMAC Chiclayo,
segun el modelo tridimensional sustentado por Meyer y Allen, el cual describe el
compromiso presente en los colaboradores, bajo tres dimensiones: compromiso afectivo,
normativo y de continuidad, se aplicé el cuestionario a los 220 colaboradores de la tienda
SODIMAC Chiclayo, y de manera empirica se identificaron nudos criticos que sirven de
insumo para el planteamiento futuro de un plan de accion en el manejo del potencial humano,
con el fin de mejorar los niveles de compromiso de los colaboradores para un desarrollo
organizacional que incida positivamente en la empresa. Como resultados se concluye que la
empresa cuenta con un nivel medio de compromiso afectivo (58%) y de continuidad (55%),

y un nivel alto de compromiso normativo (37%) por parte de los colaboradores.
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En conclusion, el nivel de compromiso es medio y alto con caracteristicas propicias

que fortalecen a la empresa.

En tanto, Frontado y Mufoz (2017), emplearon un disefio de investigacion
cuantitativa-correlacional con el objetivo de determinar la relacion existente entre
motivacion y compromiso organizacional en los colaboradores de una institucion publica.
La muestra tomada fue de 109 colaboradores de una institucion pablica de Pimentel. Los
instrumentos utilizados con la Escala de Motivacion-MLPA (Logro, Poder y Afiliacion) y
la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se obtuvieron resultados que dan
a conocer que si existe relacion entre la motivacion laboral y compromiso organizacional
(p<0.01).

En conclusion, el nivel de compromiso suele ser bajo y la motivacién en su mayoria

es adecuada, las variables se relacionan.

Por ultimo, Gomez (2017), realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar los niveles
de compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa privada — Chiclayo
2017; dedicada al rubro de fabricaciones metélicas, asi mismo, se planteé como objetivos
especificos identificar los niveles de compromiso organizacional segin dimensiones, sexo y
tiempo de servicio. La poblacion estuvo conformada por 70 colaboradores. Se utilizo el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen & Smith (1993). La
investigacion fue de tipo descriptiva- no experimental. Los resultados sefialaron que el
mayor porcentaje en la dimensién normativo y continuo se ubica en el nivel alto, mientras
que en la dimension afectiva en el nivel bajo. En cuanto al sexo, son las mujeres que
presentan nivel bajo y los hombres nivel medio y bajo. Los trabajadores con 3m-12my 37m+
de servicio mostraron un nivel bajo y medio, ademas de 13m-36m de servicio se encontrd
en el nivel bajo. Por otra parte, el mayor porcentaje de colaboradores se hallaron en el nivel

bajo.

En conclusion, el compromiso varia segun dimension, llegan oscilando entre niveles

altos y bajos en especial en las mujeres.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Compromiso organizacional

Origen

Ferndndez (2017) indica que los primeros estudios del compromiso organizacional
desde la sociologia, provienen de los afios 60 del siglo XX, posterior su estudio se extendio
a facultades de empresariado y administracion porque la misma cobro relevancia por su

impacto en las organizaciones.

Los primeros estudios buscaron indagar sobre la rotacion de personal en las empresas,
luego, se investigd sobre el desempefio, satisfaccion, eficacia, absentismo entre otras
variables que posiblemente se asociaban con la motivacion (Ferndndez, 2017), desde
entonces el estudio se ha expandido y cambiado a la luz de diversos hallazgos, por ello,
autores como Gallardo y Traid6 (2007, como se cit6 en Fernandez, 2017) explican que en
primer momento el compromiso organizacional fue entendida como una entidad
unidimensional, luego, la visién de la muldimensionalidad cobré vigencia por los resultados
a diversas pruebas de modelo, aunque, sin llegar a un consenso sobre la cantidad de
dimensiones que presentaba, en ese sentido, dentro de los modelos multidimensionales se
encuentran dos postulados importantes el de O'Reilly y Chatman y por otro lado, los de Allen
y Meyer (Fernandez, 2017).

Definicion

Meyer y Allen (1991), menciona que el compromiso organizacional es como un estado
psicolégico que representa la relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en
la decision de continuar o dejar la organizacién. De igual modo, estos autores indican que el
compromiso organizacional es un constructo de concepto multidimensional que consta de
tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el normativo. Esta
aproximacion tridimensional es la que mayor investigacion y soporte ha generado durante
las ultimas décadas, siendo la teoria méas estudiada por muchos otros autores (Arciniega &
Gonzales, 2006).
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El compromiso organizacional es visto como un factor determinante que influye en si
una persona permanece en el puesto en el que labora o no, Hellriegel y Slocum (como se citd
en Montoya, 2014). Asimismo, muchos autores lo catalogan como un indicador que ayuda
a trabajar en la rotacion del personal, en el absentismo y en el buen desempefio de los

trabajadores, Mathieu y Zajac (como se citd en Montoya, 2014).

Asimismo, Lagomarsino (2003) refiere que el concepto de Compromiso
Organizacional, también designado por algunos investigadores por Implicacion o
Comprometimiento, es de origen anglosajona “Organizational Commitment” y es
considerado actualmente como uno de los constructos més relevantes en las investigaciones

de &mbito organizacional y uno de los que provocan mas controversia.

Kinicki y Kreitner (2006) consideran que el Compromiso Organizacional simboliza el
grado con que un individuo se identifica con una organizacion y estd comprometido o
involucrado con sus objetivos, motivo por lo cual Rodriguez (1998) lo considera un concepto
que presenta gran interés para la Psicologia Organizacional y que se refiere, al estado en el
que el trabajador se identifica y extiende una liga afectiva con la organizacion, con sus metas,
y desea seguir siendo miembro de esta.

Todos estos conceptos orientan a pensar que el compromiso organizacional es la forma
en que cada uno de los colaboradores asume su participacion dentro de la empresa tomando

como referencia los objetivos generales.

Teoria del compromiso organizacional de Mowday, Porter y Steers

Comprender las teorias con respecto al compromiso organizacional implica hacer un
recuento literario de sus primeras conceptualizaciones, en ese sentido, Meyer y Allen (1991)
detallan que su teoria parte de la revision de Mowday, Porter y Steers (1982), estos autores,
plantean una construccién del compromiso organizacional de diferentes enfoques o

tipologias con base a cuatro autores que a continuacion se detalla.
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Modelo de Participacion Organizativa

El modelo de participacion organizativa fue planteado por Etzioni (1961), quien detalla
que el compromiso esta compuesto por: compromiso moral, compromiso calculador y

compromiso alienante.

Compromiso moral. El trabajador se dedica a su trabajo, ya que siente que es su deber
hacerlo, incluso, siente que ser parte de la organizacion es algo digno que puede ser
mencionado en publico, por lo cual, se siente responsable que la empresa logre el éxito v,
ante comentarios negativos sobre la empresa que trabaja se siente ofendido.

Compromiso calculador. El trabajador tiene una conducta de compromiso Unicamente
cuando alguna persona lo estd observando, especialmente si esta tiene un cargo importante,
por ello, su compromiso estd motivado por las posibles recompensas, reconocimiento u
obtener algo a cambio por realizar su trabajo, en ese sentido, cree que su esfuerzo esta

influenciado por que tanto lo ayuda la empresa a él.

Compromiso alienante. El trabajador demuestra lo contrario al compromiso, ya que,
siente en ocasiones que debe salir y nunca regresar a la empresa, no tiene ningin apego, sino,
una perspectiva negativa de su lugar de trabajo, incluso, pensar en esta le causa enojo,
enclaustrado, pensamientos que son mas intensos cuando cree que la empresa no tiene la

posibilidad de mejorar o cambiar.

Para Mowday et al., (1982) el compromiso moral es una forma positiva e ideal del

compromiso; el compromiso calculador es un compromiso racionalizado entre

Modelo social del compromiso organizacional

El modelo social del compromiso organizacional es propuesto por Kanter (1968) con
base a la teoria de la accion social propuesta por Parsons y Shils en 1962, la autora propone

que los ejes del compromiso con base a la personalidad y su relacion son el sistema social

establecen tres tipos de compromiso con base a las orientaciones cognitivas, catarticas
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(significado emocional) y evaluativas propone compromiso de continuidad, compromiso de

cohesion y compromiso de control.

Compromiso de continuidad. EI mismo esta influenciada por las orientaciones
cognitivas del colaborador, ya que este considera los costos y beneficios que da determinado
trabajo, en ese sentido, creen que el costo de abandonar una empresa es mayor a los
beneficios de continuar en la misma, son estas creencias o cogniciones la que obligan a un
trabajador a su participacion continua, en términos generales, es un compromiso con el rol

gue asume su puesto con la organizacion.

Compromiso de cohesién. Este compromiso tiene como elemento la solidaridad en
congruencia con las relaciones sociales que se generan en la empresa, la misma, esta
influenciada por el significado emocional positivo desarrollado a partir de los lazos afectivos
con los pares y plana jerarquica que se involucran y participan como una comunidad en el
trabajo vy, a partir del cual obtienen gratificaciones, debido a que la solidaridad es alta, las

luchas y celos entre compafieros es escasa ya que prefieren estar juntos en vez de segregados.

Compromiso de control. Este compromiso tiene como elemento principal las
orientaciones evaluativas positivas de la empresa, es decir, el respeto por las normas y
obediencia a las figuras de autoridad, para los trabajadores las normas exigidas por la
empresa son correctas, moralmente justas que se asemejan a los valores propios, por ello,
consideran a las demandas como necesidades normativas a las que se esta obligado a cumplir

y, las posibles sanciones por incumplimiento son percibidas como adecuadas.

Para Mowday et al., (1982) el compromiso de continuidad es la dedicacion del
empleador por mantener una supervivencia en una empresa, el compromiso de cohesion es
una forma de apego a las interacciones efectuadas en el entorno de trabajo y, el compromiso

de control es un apego a las normas y valores que una empresa exige.

Modelo de la Escalada de Compromiso

El modelo de la escalada del compromiso fue propuesta por Staw (1977) quién refiere

a la autojustificacion como un concepto que permite explicar la escalada del compromiso de
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los trabajadores ya que esto les permite entrar en un bucle constante de accion donde el
trabajador se sigue esforzando a partir de los comentarios sobre el trabajo que ha realizado,
Staw (1977) explica que el colaborador busca rectificar las posibles pérdidas de realizar su
trabajo intentado racionalizar sus acciones e incluso se defiende a nivel psicologico ante

errores, en ese sentido, la autojustificacion puede ser interna o externa.

La autojustificacion interna. El trabajador busca restaurar el equilibrio que existia entre
las consecuencias de sus acciones y el autoconcepto que tenia de la racionalizacion al tomar

una decision.

La autojustificacion externa. El trabajador toma decision racionalizadas por una
necesidad de quedar bien ante personas interesadas por el trabajo que realiza, en especial,

los supervisores.

Para Staw (1977) el compromiso del trabajador se debe a esta escala, entendida como
el deseo de tener un rango mayor dentro de la empresa, que se le conoce como linea de
carrera, un claro ejemplo es, un operario busca ser supervisor de operarios, luego, jefe de
area y asi sucesivamente, por ello, la autojustificacion es una forma de lograr sus objetivos
ya que este promueve la escalada, aunque, las decisiones son mas complicadas no sobre un

caso aislado, sino sobre el curso de accion.

Este planteamiento de Staw, es considerado por Mowday et al., (1982) un enfoque de
comportamiento organizacional, ya que el compromiso es visto por la fuerte identificacion
y colaboracién en las ideas de empresa que se denota con el compromiso y la actitud del

trabajador.

Modelo de Control de la Organizacion, comportamiento y creencias

Este modelo fue propuesto por Salancik (1977), quien propone que el compromiso esta
ligado a que tan bien el trabajador se adhiere a las normas, valores y expectativas que tiene
una empresa hacia él, en este punto, el tiempo juega un factor importante en el compromiso,
ya que mientras mas tiempo una persona sea parte de la empresa mas querra quedarse en

ella. En ese sentido, el modelo de control es un enfoque conductual, puesto que, los
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trabajadores suelen renunciar a aspectos individualista para elegir y asi seguir siendo parte
de la organizacion a partir de ello se encierran en la misma para asi enfrentar en conjunto los
problemas que se puedan suscitar, en este punto, las acciones y creencias son las que
sostienen el vinculo de sus actividades. En ese sentido, Salancik (1977) identifica cuatro
elementos que intervienen en las acciones de los trabajadores que se dan en un contexto
social: claridad o negacion de acciones, anulacién de las acciones, voluntad o motivacion
detras de las acciones y publicidad o vinculacion de las acciones.

Para Mowday et al., (1982) el modelo de Salancik es un enfoque psicosocial del
compromiso que va en términos del comportamiento, ya que, la conducta del trabajador esta
influenciada por el costo irrecuperable de la inversion personal hecha en la empresa que la

vincula irrevocablemente con la organizacion.

Modelo de actitudes y comportamiento del compromiso

Este modelo es el resultado de la revision literaria de Mowday et al. (1982) quienes
proponen que a partir de la naturaleza de compromiso fundamentado en los diferentes
modelos propuesto se determina dos tipos de compromiso como el compromiso de actitud y

compromiso de comportamiento.

Compromiso de actitud. Este tipo de compromiso se centra en la relacion del
colaborador con la entidad, la cual se plasma en los procesos que ayudan a consolidar la
misma, para ello, los valores y metas del trabajador deben encajar con la empresa para que

el compromiso se desarrolle.

Compromiso de comportamiento. Este tipo de compromiso tiene que ver con las
razones del porque un trabajador decide quedarse en la empresa para asi, en conjunto ayudar

a resolver y afrontar los problemas que estan inmersos en la misma.

Teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional se establece por
dimensiones las cuales son tres: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo, estas tres dimensiones se sustentan en el trabajo realizado por
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Mowday et al. (1982) quien hace una revision literaria del compromiso organizacional,
asimismo, se sustenta en un trabajo previamente realizado por Meyer y Allen (1984) quienes
revisan los instrumentos desarrollados para evaluar el compromiso demostrando que las
medidas no eran adecuadas ya que habian aspectos de las mismas que no coincidan con la

propuesta tedrica.

Compromiso afectivo. Este compromiso se determina por el deseo de mantener la
pertenencia a una organizacion ya que el trabajador tiene mucha experiencia en ese entorno,
por ello, hay un vinculo directo entre la experiencia, el compromiso y la conducta refleja en

el funcionamiento realizado dentro de la empresa.

Tal como propone Meyer, Allen y Smith (1993), este tipo de compromiso se da por el
vinculo emocional que mantiene el trabajador con la empresa, es una forma de apego ya que
se siente satisfecho y sus expectativas con la misma es alta, en ese sentido, el compromiso
es alta ya que sienten orgullo de pertenecer a la misma y que la cultura organizacional se

asemeje a su cosmovision.

Compromiso de continuidad. Este tipo de compromiso tiene que ver con el costo que
se asocia a dejar la empresa, en ese sentido, la continuidad en la empresa viene acompafado

de las necesidades del empleado y los roles que asumen con respecto al puesto.

En ese sentido, Meyer et al. (1993) indican que esta continuidad se da ante la
posibilidad de no encontrar un nuevo empleo por lo que lo mas conveniente para uno es
permanecer en la empresa, el compromiso a diferencia del afectivo que se asocia al apego,
el de continuidad se asocia a las inversiones hechas en la empresa, el tiempo dedicado, dinero

y esfuerzo por hacer que esta crezca, como al estatus logrado en la misma.

Compromiso normativo. Este tipo de compromiso estd influenciado por la
internalizacion de aspecto normativos para seguir en una empresa, entre las cuales esta la
socializacion, premios y otros factores que puedan influir como la valoracion de la lealtad,
la empresa desarrolla procesos sostenibles y sutiles de socializacion que desarrollan el
compromiso normativo ya que el trabajador ve la relacion con la empresa como algo

reciproco.
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Tal como explica Meyer et al. (1993) el trabajador se compromete con la organizacion
porque siente que tiene la obligacion de hacerlo, ya que, la empresa ha creado una especie
de comunidad que busca que los trabajadores sean fieles a la misma, a partir de la
socializacion desarrollada entre sus miembros, por ello, la caracteristica de este compromiso
es la obligacion y el deber, que se observan en la asistencia, rendimiento, productividad y

cultura.

1.3.2. Motivacion laboral

Origen

Velasco, Bautista, Sdnchez y Cruz (2011) explica que la motivacion laboral como
término surge en 1700 para explicar las actividades de artesanos y su baja productividad y
desinterés, desde el punto la motivacion en el trabajo toma interés, posteriormente, la OIT
en 1920 se establece como parte del Tratado de Versalles para velar por el bienestar de los
trabajadores, mejorar sus condiciones de trabajo, promover empleos productivos y mejorar

el nivel de vida.

A partir de entonces, la motivacion laboral surge como alternativa de solucién ante
problemas surgidos en las empresas ya que la presente de desentendimiento, desmotivacion,
baja productividad y desinterés eran los conflictos comunes que no permitian avanzar, por
ello, mediar entre los intereses de los trabajadores y empresariado era su principal funcién
(Velasco, Bautista, Sanchez & Cruz, 2011). Después, en los afios 70 del siglo XX se
empezaron a indagar a nivel descriptivo la problematica, encontrando que 68% de
trabajadores no les gustaba su trabajo, esta realidad puso en relieve una de las razones del
desinterés y baja productividad en las organizaciones, luego, en 1982 la realidad empieza a
cambiar, se detecta que 83% de trabajadores estaban orgullosos de su trabajo, con dicho
hallazgos se entiende que la principal problematica era los problemas de relacion y las

actitudes que se expresan en el trabajo (Velasco et al., 2011).

Definicion
Garcia (2012) menciona que a principios del siglo XVIII con el inicio de la

industrializacion y la desaparicion de los talleres artesanos provoco una mayor complejidad
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en las relaciones personales del entorno laboral, una disminucion de la productividad y un
aumento de la desmotivacion de los trabajadores. Para apaliar la situacion se necesitaba
encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y los intereses de los
trabajadores. En 1920, cuando se cred la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se
empezo a plantearse la importancia del bienestar de los y se inicio la legislacion sobre las
condiciones laborales. Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias
que empezaron a tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empez0 a relacionar el
rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a la hora de
desarrollar su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia
motivado en su trabajo, era mas eficaz y mas responsable y, ademas, podria generar un buen

clima laboral.

Siendo asi que la motivacion es un desarrollo psicoldgico, explicado como un estado
interno que acepta al individuo manifestar una conducta particular. Tal como se indicd
anteriormente, tiene relacion con la direccion, esfuerzo desplegado y persistencia para
difundir un comportamiento a través de la duracién. La direccion, implica la eleccion de una
conducta especifica que forma parte de un grupo de comportamientos posibles; el esfuerzo,
hace referencia a la intensidad con la que una persona realiza una tarea; y la firmeza, que
requiere de un compromiso continuo hacia una conducta a traves del tiempo (Lens,
Vansteenkiste & Deci 2016).

Las consideraciones previamente sefialadas conceden informar que, cuando una
persona se siente motivada, se encaminara a realizar comportamientos particulares. Bajo esta
premisa, muchos investigadores (Herrera, 2012), a traves de los afios, han demostrado gran
interés por comprender cudl es el soporte motivacional de estas conductas. El término
“motivo”, es y ha sido usado para detallar aquellos procesos que le brindan direccion y
energia a un comportamiento. Estos podrian tener un origen interno o externo (Reeve, 2005).
Como motivos internos se pueden reconocer a las necesidades, cogniciones y emociones,
mientras que los motivos externos se encuentran representados por acontecimientos

exteriores o incentivos.

Existen tres elementos importantes en la evolucion motivadora, a saber, el objeto que

se procura alcanzar, la pulsiéon o energia basica y, el organismo o persona que percibe el
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estimulo y reacciona con una respuesta concreta. Estos tres elementos se articulan, puesto
que se solicita una serie de estimulos para que se produzca una conducta, en otras palabras,
que emita una respuesta. Ahora bien, es necesario examinar que tanto las motivaciones
fisioldgicas como las sociales se van complejizando a medida que se da el desarrollo de

interrelacion.

Coromoto (2013) refiere que la motivacion para el trabajo es el deseo de hacer un
esfuerzo por conseguir las metas de la organizacion en la que se labora, deseo que se
encuentra restringido por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual. En tal
sentido, entender la motivacion para el trabajo, permite aclarar la razén o razones por las
cuales una persona orienta su energia y se esfuerza en un sentido especifico y por qué emite

ciertas normas de conducta y de reaccion en la organizacion.

Teorias de la motivacion en el &mbito laboral

La comprension de la motivacion laboral parte del entendimiento de las diferentes
teorias que se han planteado para examinar la misma, por ello, se sabe que existen diferentes
planteamientos en torno al estudio de la motivacion del trabajo, las cuales son la teoria ECR
de Alderfer; modelo de las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham; teoria de las
expectativas de Portter y Lawler; teoria de la valencia, expectativa e instrumentalidad y
teoria bifactorial de la motivacion en el trabajo (APA, 2010a; VanderBoss, 2015)

Teoria de la valencia, expectativa e instrumentalidad
Para Vroom (1964) la motivacién en el trabajo dependera de un conjunto de variables
que explican el esfuerzo que ejercen en sus labores: expectativa, instrumentalidad y valencia

(APA, 2010a)

Expectativa. La expectativa es la estimacién de una persona de la probabilidad de que

el esfuerzo relacionado con el trabajo dé lugar a un nivel dado de desempefio.
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Instrumentalidad. La instrumentalidad es una estimacion individual de la probabilidad
de que un nivel dado de desempefio de tareas alcanzado conduzca a varios resultados de

trabajo.

Valencia. La valencia es la potencia de la distincion de un empleado por una
recompensa en particular. Por lo tanto, los aumentos salariales, la promocion, la aceptacion
por parte de compafieros, el reconocimiento por parte de los supervisores o cualquier otra

recompensa podrian tener mas o menos valor para los empleados individuales.

Teoria bifactorial de la motivacién en el trabajo

Herzberg (1966) plantea que la motivacion esta fundamentada en dos factores: factores
de higiene que se asocian con la insatisfaccion ya que tienen que ver con necesidades basicas
e interpersonales Y, los factores motivadores que se asocian con la satisfaccion puesto que

tienen que ver con necesidades psicologicas superiores.

Factores de higiene. Son situaciones del entorno de trabajo que ocasionan descontento
por la pobreza o deficiencia que ocasiona que no se pueda motivar a los trabajadores a
mejorar su desempefio e incluye aspectos como salario, relaciones interpersonales,
condiciones y beneficios (VanderBoss, 2015), ademas, incluye aspectos como politicas

organizacionales, supervision, estatus dentro de la empresa y la seguridad del trabajo.

Factores motivadores. Son situaciones que propician el aumento de la satisfaccion y
motivacién en el trabajo, en este aspecto se toma mas en cuenta aquellas circunstancias
propias del trabajo y, el enriquecimiento y responsabilidades que se van incrementando
(APA, 2010a; VanderBoss, 2015), asimismo, incluye motivadores como el logro,
reconocimiento, el trabajo en si mismo, oportunidades de promocion, posibilidad de

aprender nuevas habilidades, responsabilidades.

Teoria de las expectativas de Portter y Lawler

Lateoria de Porter y Lawler esta fundamentada en la teoria de las expectativas sugerida

por VVroom, pero, la misma era muy simple a la hora de explicar la motivacion en el trabajo,

28



ya que la misma se centra en indagar sobre los procesos de pensamiento que las personas
utilizan para elegir entre lo que harédn y las posibles consecuencias del mismo, por ello,
fundamentaron que las acciones del trabajador parte de tres variables: habilidad, rendimiento
y percepcion del rol (Porter & Lawler, 1968; Hitt, Black & Porter, 2012).

Habilidad. Corresponde a la capacidad de la persona para efectuar una actividad propia
de sus funciones en la que se incluye aspecto como la capacidad intelectual, habilidades
artesanales, rasgos de personalidad que permiten tener una idea de la estabilidad de la

persona y asi predecir los cambios que este puede tener en corto plazo.

Rendimiento. Se trata de la fuerza que utiliza un trabajador para lograr realizar una
tarea especifica, partiendo de acciones gque involucran esfuerzo para obtener las recompensas
al culminar el trabajo, ya que, las recompensas son para el trabajador importantes en la
medida que se corresponde con sus necesidades. Estas recompensas pueden ser intrinsecas
0 extrinsecas, el primero porque genera sentimientos positivos y el segundo emana en lo

externo (por ejemplo, aumento salarial).

Percepcion del rol. Este punto comprende la actitud que toma un trabajador para llevar
a cabo una tarea, con ello, establece en que parte de la actividad por realizar debe efectuar
mayor esfuerzo, tomando en cuenta que haya sincronia entre las posibles recompensas y la
persona que evalUa su trabajo, por ello, toma muy en cuenta la percepcidn que puedan tener

del trabajo realizado.

En ese sentido, Hitt, Black y Porter (2012) explican que las expectativas pueden ser
usadas para: a) influir potencialmente en la motivacién del trabajador, b) reforzar la idea de
que los esfuerzos tienen recompensas, c) clarificar donde se deben realizar mayores
esfuerzos, d) asegurar que las recompensas estan bajo el control del trabajador vy, e) las

recompensas deben ser coherentes con la realidad de que espera como premio el trabajador.

Teoria de la existencia, relacion y crecimiento (ERG)
Alderfer (1969) realiza una revision del planteamiento de Maslow sobre la jerarquia
motivacional a partir del cual plantea tres componentes basicos de la motivacion: necesidad

de existencia, necesidad de relacion y necesidad de crecimiento (APA, 2010a).
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Necesidad de existencia. Corresponde a que el trabajador conoce los requerimientos
bésicos que son necesarios para realizar unatarea, lo cual se corresponde con las necesidades

fisioldgica y de seguridad.

Necesidad de relacion. Corresponde a las relaciones interpersonales que establece un
trabajador en su entorno, ya que, el ser humano necesita de contacto con otros, en

consecuencia, las interacciones permiten satisfacer los deseos sociales y de estatus.

Necesidad de crecimiento. Corresponde al deseo interno que posee un trabajador para
autorrealizarse, por ello, comprende aspectos propios de la autoestima interna y

caracteristicas que le permiten desarrollarse.

Teoria del modelo de las caracteristicas del puesto

Hackman y Oldham (1976) propone que las caracteristicas del puesto se pueden
agrupar en cinco componentes que permiten establecer cuantificaciones basicas y como esto

influye en el aspecto psicoldgico motivacional del empleado (APA, 2010a).

Variedad de habilidades. Implica que el puesto requiere que el trabajador tenga

habilidades especificas que le permitan llevar a cabo las actividades encomendadas.

Identidad de las tareas. Implica que el trabajador pueda culminar una tarea dada en
conjunto y que entregue el mismo al final de haberlo realizado.

Importancia de las tareas. Implica que el trabajador impacta en sus compafieros de la
empresa como personas fuera de la misma por la forma en como realiza sus tareas ya que le

da una elevada importancia.

Autonomia. Implica que el trabajador planifica como efectuar tu trabajo de forma

independiente y con discrecion, caracteristica que disfruta realizar.

Retroalimentacion. Implica que un trabajo permite entender de forma facil de que trata

permitiendo ejecutar la misma por dar informacion clara y directa.
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Teoria de la motivacion de Steers y Braunstein

Steers y Braunstein (1976) plantean a partir de la teoria de las necesidades de Murray
un modelo que se adecue al planteamiento de cuatro necesidades basicas en el entorno del

trabajo, las mismas que son: logro, afiliacién, autonomia y dominancia.

Logro. Se refiere al esfuerzo que realiza un trabajador por realizar sus tareas por muy
dificiles que estos sean, tratando de forma constante de mejorar su desempefio, por lo cual,
suele recurrir a riesgos moderados, asumiendo responsabilidades que le son ajenas a sus

funciones para asi poder tener un mejor desempefio que sus colegas.

Afiliacion. El trabajador busca trabajar en grupo, se relaciona y es empatico con sus
compafieros, por lo cual, puede expresar de forma abierta sus opiniones y en ciertas
ocasiones se permite hablar de temas no relacionados con el trabajo para establecer un mayor

vinculo amical.

Autonomia. El trabajador se centra en sus actividades, suele recurrir a una conducta
de evitacion cuando se trata de toma de decisiones sobre como realiza sus actividades, puede
Ilegar a no cumplir con las normas de la organizacion cuando siente que estas restringen su

libertad y, lleva toda su atencion a un solo trabajo en vez de tener varios a la vez.

Dominancia. El trabajador suele buscar un papel protagénico cuando se trata de trabajo
en equipos, para lo cual suele organizar y dirigir las actividades de otros, con ello, logra tener

un mayor control de los eventos gue ocurren en su entorno.

De las cuatro dimensiones propuestas, Ventura (2018) establece que McClelland hace
un revision del planteamiento de Steers y Braunstein concluyendo que para explicar la
motivacidn en el trabajo se podia hacer netamente con tres necesidades: logro o realizacion,
poder o dominancia y afiliacion, estas tres necesidades no son innatas, sino, se adquieren
como parte del desarrollo de la persona, por ello, a la hora de entender la motivacion en el
trabajo se hace a partir de las necesidades mencionadas.
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1.4. Formulacion del problema

¢Cual es la relacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral en

trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

El estudio sirve para (conveniencia) detallar los niveles de compromiso organizacional
y motivacion laboral con base a criterios sociodemograficos, cuyos datos hasta la actualidad
no han sido explorados en el contexto local ni en poblacidn de trabajadores de agroindustria,

con ello, se aporta nuevas evidencias sobre como se presentan las variables.

El estudio beneficia (relevancia social) a investigadores del rubro organizacional, ya
que cuentan con nuevos datos sobre variables que en el rubro laboral son pilares para el
desarrollo, en ese sentido, las empresas donde se ejecutan el estudio podran utilizar la

evidencia recopilada para mejorar sus técnicas de gestion del talento humano.

En nivel de teoria el estudio proporciona evidencia bajo disefios comparativos y
correlacionales incluyendo no solo las variables de estudio, sino, criterios sociodemograficos
que daran mas detalles y se adentrara en un mayor entendimiento de la relacion que se conoce
entre compromiso organizacional y motivacion laboral.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Hi. Existe relacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral en los

trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

Hipotesis especificas

Hil. Existe relacion entre los niveles de compromiso organizacional y los niveles de

motivacién laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

32



Hi2. Existe relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional con las
dimensiones de la motivacion laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de
Chiclayo, 20109.

Hi3. Existe correlacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral segun

sexo en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

Hi4. Existe correlacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral segun

area de trabajo en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

1.7. Objetivos

1.7.1.Objetivo general

Determinar la relacién entre compromiso organizacional y motivacion laboral en los

trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

1.7.2.Objetivos especificos

Identificar los niveles de compromiso organizacional y los niveles de motivacion

laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.
Determinar la relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional con las
dimensiones de la motivacion laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de

Chiclayo, 20109.

Determinar la correlacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral

segun sexo en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.

Determinar la correlacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral

segun area de trabajo en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion. Investigacion béasica ya que el fin de esta investigacion
Unicamente es generar conocimiento sobre las variables de estudio y, es cuantitativa, porque
la generacion del conocimiento es con base al uso de método matematicos que ponen a
prueba hipotesis sobre variables de partir de datos recogidos de una muestra de estudio.
(APA, 2010a; Hernadndez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion. En este estudio se usara un disefio correlacional, ya que nace
con el objetivo de establecer si dos o mas variables se relacionan entre si de forma
significativa o son independientes (Hernandez-Sampieri y Mendoza 2018). En ese sentido

el diagrama de disefio a utilizar es el siguiente:

X1 & Y1

Donde:
X1: compromiso organizacional
Y 1: motivacion laboral

@ : Relacion entre las variables de estudio

2.2. Poblacién y muestra

Poblacion. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es el universo que agrupa a
individuos de similares caracteristicas, por lo cual, en el presente estudio se busca investigar
a trabajadores operarios de tres empresas de materia prima de Chiclayo con una edad entre
los 20 a 55 afios, se trabajara con los colaboradores administrativos y de produccion, siendo

de ambos sexos que, segun datos, ascienden a 100 colaboradores.

Muestra. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la muestra es un subgrupo del
universo de estudio, por ello, cumpliendo con los criterios de muestras minimas para analisis

correlacional se tiene como meta a 82 participantes (Hernandez, Fernandez y Baptista,
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2014), siendo la preferencia de los sujetos por oportunismo, es decir, se tiene facil acceso a
la muestra de estudio (APA, 2010a).

La muestra esta conformada por 82 trabajadores con edades de 20 a 55 afios (ME=30.9;
DE=6.53) teniendo un total de 51% hombres, perteneciendo un 100% a Lambayeque,
teniendo en cuenta que un 18 % son solteros, 33% son casados, el 40% conviven 'y el 9%
son divorciados, ademas el 2% han terminado la primaria, el 23% secundaria, el 42%
superior técnico y el 33% superior universitario, encontrando que el 51% son del area
administrativa y el 49% son operarios, perteneciendo 3 a 6 meses con 32%, de 7 a 12 meses

un 22%, de 2 a 5 afios un 35% y de 6 afios a mas un 11%.

Criterios de inclusion.

Colaboradores que respondan y completen correctamente los instrumentos.

Criterios de exclusion
Colaboradores que no deseen participar o se resistan de la investigacion.
Aquellas personas que por diversos motivos no se encuentren en el momento de la

aplicacion.

2.3. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual.

Variable X1 — Compromiso organizacional. Es un estado psicoldgico que representa
la relacion entre una persona y una organizacion, que intervienen en la decisién de continuar
o dejar la organizacion (Meyer y Allen, 1997).

Variable Y1 — Motivacién laboral. Es un impulso que enfoca al comportamiento del
ser humano para manejarlo directamente a una conducta en particular que le ocasionara una

recompensa que compensa sus necesidades de logro, poder y afiliacion (como se cito en
Ventura, 2018).
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Definicion operacional.

Variable X1 — Compromiso organizacional. Para este estudio se evaluara con la Escala

de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993).

Variable Y1 — Motivacion laboral. Para este estudio se evaluara a través de la Escala

de Motivacion de Steers y Braunstein (1976).

Variable Dimensiones Indicadores . Instrumento
Niveles
. Alto
* * *
Afectivo 1,2, 3% 4* 5% 6 85-126 Escala d.e
. — . compromiso
Compromiso Continuidad 7, 8,9, 10, 11, 12 Medio o anizacional
Organizacional 43-84
. 13*, 14, 15, 16, 17, Bai de Meyer y
Normativo aJo 1
18 1-42 Allen,

* ftems inversos

Variable Dimensiones Indicadores . Instrumento
Niveles
Necles'dad de 1,4,7,10,13 Escala de
ogro S,
Motivacion Necesidad de Alto Motivacion de
2,5,8,11* 14 Medio Steers 'y
laboral poder . :
Necesidad de Bajo Braunstein
oo 3*, 6,9, 12, 15 (1976)
afiliacion

*ftems eliminados en la validacion de Ventura (2018)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica: Encuesta que, para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) es una técnica

que permite la recopilacion de datos por medio de preguntas.

Compromiso organizacional.

Se empleo la “Occupational Commitment Scales” de Meyer et al. (1993) que en su
version espafiol se denomina como “Cuestionario de Compromiso Organizacional” y ha sido
validado por Jiménez (2018) en 508 adultos de La Libertad. El instrumento cuenta con 18

items directos de respuesta Likert de siete alternativas (totalmente de acuerdo — totalmente
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en desacuerdo) que evalua tres dimensiones del modelo original de Meyer et al. (1993) que
puede ser completado en un lapso de 15 minutos. Para efectos de puntuacion, sin embargo,
es importante que para los items inversos o negativos las puntuaciones sean recodificados
(esdecir,1=7,2=6,..7=1).

La validez en el estudio de Figueroa (2016) mostr6 que los items muestran
correlaciones significativas con la dimension que componen (p<.01), aunque, el item 13 del
F3 mostro un nivel de correlacion muy débil (r=0.16). El analisis factorial cumpliendo los
criterios de KMO>.70 y Bartlett p<.05, la extraccion de factores mostr6 que del F1 muestra
pesos factoriales de 0.30 a 0.75, el F2 muestra pesos de 0.219 a 0.727, de este Gltimo, el item

13 es que el no muestra un peso aceptable (>.30).

La confiabilidad en el estudio de Figueroa (2016) por el coeficiente Alpha de Cronbach
muestra un indice de 0.748 para el factor afectivo, 0.746 en el factor continuidad, 0.704 al

factor normativo y un Alpha total de 0.806 para la escala total.

En el presente estudio se corroboro la fiabilidad del instrumento mediante el
coeficiente Omega, donde para la escala general se obtuvo 0.76 lo cual significa que existe
una adecuada fiabilidad en la escala total (ver anexo I1I).

Motivacion laboral

Se utilizé el “Manifest Needs Questionnaire (MNQ)” de Steers y Braunstein (1976),
el mismo que contenia 20 items que evallan cuatro dimensiones: Necesidad de logro,
afiliacion, autonomia y dominancia, sin embargo, en la validacién efectuada por Ventura
(2018) utiliz6 una version de 15 items directos de respuesta Likert de cinco alternativas de

repuesta que evallan tres dimensiones: necesidad de logro, poder y afiliacion.

Validez. En la validacion de Ventura (2018) se realiz6 primero la validez de constructo
por correlaciones item-test mostrando valores de relacion aceptables, excepto por el item 3
con un valor de 0.109., la matriz de correlaciones mostro que a nivel inter-test fueron
aceptables (p<.01). Posterior se realizd un primer andlisis factorial del cual quedaron

descartados dos items (3 y 11) por presentar cargas factoriales inferiores. En el segundo
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andlisis factorial con el método de extraccion de cuadrados minimos no ponderados y
aplicando el GFI, AGFI, SRMR, NFI y PNFI, basado en los resultados se demostré que el
modelo de tres factores de 13 items presenta un mayor indice de ajuste al modelo que el
modelo de tres factores con 15 items a causa que, este ultimo mostraba un SRMR
inaceptable. Por ultimo, los pesos factoriales del modelo de tres factores con 13 items
mostraron en el F1 (Logro) pesos de 0.53 — 0.76, F2 (poder) pesos de 0.45 — 0.68 y, F3
(afiliacion) pesos de 0.45 — 0.64.

Confiabilidad. La confiabilidad demostrada por Ventura (2018) fue a través del
coeficiente omega que mostraron que las escalas muestran indices aceptables que oscilan
entre el 0.61 a 0.78 y a nivel general el omega supera el 0.80. Necesidad de logro (0.785),
necesidad de poder (0.613), necesidad de afiliacion (0.657).

En el presente estudio se corroboro la fiabilidad del instrumento mediante el
coeficiente Omega, donde para la escala general se obtuvo 0.67 es decir, presenta valores

aceptables de fiabilidad (ver Anexo IlI).

2.5. Procedimientos de analisis de datos

En este estudio se manejo tres programas, Excel en su version 2016, SPSS en la version
24 y Jamovi 1.0. En Excel fue necesario para el proceso de tabulacion y ordenamiento de
datos de las dimensiones de cada escala, considerando que los instrumentos arrojan una

escala ordinal, asimismo, el estadistico que se utilizo fue Spearman.

Se utilizo para el procesamiento y analisis de los datos el programa Jamovi 1.0, se
desarroll6 el andlisis de la consistencia interna de cada una de las dimensiones de las escalas,
mediante el calculo de McDonald's @ Yy, con SPSS para determinar los objetivos especificos

tal como se plantearon (por sexo y area).

Se comprobd los objetivos y las hipétesis de estudio cumpliendo con los estadisticos
necesarios, siendo indispensable la comprobacion de la normalidad de los datos con el
calculo de la simetria y la curtosis , cuyo resultado demostro si la distribucion de los datos

da las variables de estudio son normales o no normales con ello, para los objetivos
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correlaciones se us6 no parametrica (Spearman), teniendo en cuenta para su interpretacion
el tipo de relacion positiva o negativa y la significancia estadistica (p<0.05), para corroborar
la capacidad de los coeficientes de correlacion se utilizé el modelo propuesto por Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2014).

Luego de obtenido las tablas descriptivas y de inferencia estadistica fueron ordenadas

siguiendo los criterios de presentacion de tablas que se detallan en el manual de la APA.

2.6. Criterios éticos

Los criterios éticos de investigacion que guian esta investigacion son los que resalta la
Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2017; 2010b).

Etica en la presentacion de los resultados de la investigacion: No se modificara,
fabricaran, ni falsificaran los datos, tampoco la modificacion de resultados, apoyar hipétesis
u omitir observaciones problematicas del informe para presentar una historia mas

convincente.

Retencion y aportacion de datos: La investigadora permitird que los datos de
investigacion estén disponibles para el editor, ademas, de publicarse la investigacién, los
investigadores pondran los datos al alcance de todos, esta retencion de datos es por o menos

de cinco anos.

Publicacion duplicada y publicacion parcial de datos: La presentacion de datos ajenos
como propios, cuando ya se han publicado con anterioridad esta prohibido. Ademas, la
investigadora no enviara manuscritos en los que se describa una obra que ya haya sido

publicada en su totalidad o en una parte substancial en otro espacio.

Plagio y autoplagio: La investigadora no afirma que las palabras e ideas de otro sean
suyas, dan crédito cuando es debido. A su vez, la investigadora garantiza que no presento
los trabajos de otro como suyos, tampoco pueden presentar sus propios trabajos ya

publicados como nueva.
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Derechos y confidencialidad de los participantes en la investigacion: Se esta obligado
a certificar estandares de uso correcto de la investigacion, esta prohibido revelar informacion

personal confidencial, y los voluntarios deben tener el consentimiento informado por escrito.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor cientifico son los expuestos por Ato y Rabadan en 1991 que se
establecen para los criterios de cientificidad (como se citdé en Fontes et al., 2015), y las

recomendaciones de la APA, los cuales son los siguientes puntos:

Validez de conclusion estadistica, corresponde a que las inferencias estadisticas
tomadas en cuenta son correctas, respetando las reglas de su uso, como la significancia
lograda, en este caso, se cumplieron con los supuestos estadisticos para efectuar las pruebas
de diferencias de grupos.

Validez interna, se refiere a los resultados de la investigacion han seguido
procedimientos recomendados por Hernandez-Sampieri et al. (2018), contralando el nivel de
objetividad para la evaluacion de las variables.

Validez de constructo, se enfoca en los instrumentos utilizados reflejan la teoria a
evaluar, los cuales poseen sélida validez y confiabilidad para su aplicacion, con lo cual las

bases tedricas estan bien definidas.
Validez externa, se visualiza en los resultados del presente estudio se podran

generalizar para estudiantes adolescentes, habiendo cumplido con el criterio de muestras

minimas los resultados Unicamente se pueden explayar a mujeres de contexto local.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Resultados de tablas y figuras
En la tabla 1, se observa que existe relacion positiva significativa entre el compromiso
organizacional con la motivacion laboral en trabajadores de empresa de materia prima (Rho=
0.213; p <.05), es decir, que las personas tienen una adecuada motivacion logrando alcanzar
un compromiso favorable con la empresa donde laboran.

Tablal

Relacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral en los trabajadores en

empresas de materia prima de Chiclayo, 2019

Compromiso General

Motivacion Spearman’s rho 0.213
p-value 0.033

En latabla 2, se muestra que a nivel general y en la dimension compromiso normativo
predomina el nivel alto con el 63% y 71% respectivamente, en cambio en las dimensiones
de compromiso afectivo y continuo predomina el nivel medio con el 60% y 74%

respectivamente.

Tabla 2

Niveles de compromiso organizacional en los trabajadores en empresas de materia prima
de Chiclayo, 2019

Bajo Medio Alto
Compromiso laboral F % F % F %
General 1 1.0% 36 36.0 % 63 63.0 %
Afectivo 3 30% 60 60.0 % 37 37.0%
Continuo 5 50% 74 74.0 % 21 21.00%
Normativo 1 1.0 % 28 28.0% 71 71.0 %
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En latabla 3, se observa que a nivel general y en las dimensiones de motivacion laboral

predomina el nivel medio 47%, 50%, 38% y 54% respectivamente.

Tabla 3

Niveles de motivaciéon laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de

Chiclayo, 2019

Bajo Medio Alto
Motivacion laboral F % F % F %
General 25 25.0% 47 47.0 % 28 28.0%
Logro 22 22.0% 50 50.0 % 28 28.0%
Poder 32 32.0% 38 38.0 % 30 30.0%
Afiliacion 23 23.0% 54 54.0 % 23 23.0%

En la tabla 4, se muestra que existe relacion positiva muy débil entre la dimension afectivo

del compromiso organizacional con la dimensién de necesidad de logro de la motivacion

laboral (Rho=0.198; p<.05), asimismo, existe relacion positiva muy débil entre la dimensién

continuo del compromiso organizacional con la dimension de necesidad de afiliacion de la

motivacién laboral (Rho= 0.234; p<.05).

Asimismo, no se encontrd correlacion con la dimension afectivo de compromiso

organizacional y las dimensiones de necesidad de poder y la necesidad de afiliacién de

motivacion laboral, también con la dimensién continuo y las dimensiones de necesidad de

logro y necesidad de poder de motivacion laboral y, por Gltimo, con la dimension normativo

y las dimensiones de motivacién laboral.
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional con las dimensiones de la

motivacion laboral en los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019

Compromiso laboral

Afectivo Continuo Normativo
Motivacion laboral Rho p Rho p Rho p
Logro 0.198  0.048 0.127  0.209 0.12 0.235
Poder 0.147 0.144  0.193  0.055 0.178 0.076
Afiliacion 0.152 0.130  0.234  0.019 0.182 0.070

En la tabla 5, se observa que los resultados indican que en el sexo masculino en el
compromiso organizacional con la motivacién laboral (Rho=.318: p<.05) y las dimensiones
de necesidad de logro (Rho=.315; p<.05) y necesidad de poder (Rho=.327; p<.05) se
relaciona de forma positiva con la dimensién normativo de compromiso organizacional con
motivacion laboral (Rho=.279: p<.05) y las dimensiones de necesidad de logro (Rho=.285,
p<.05) y necesidad de poder (Rho=.322; p<.05), asimismo, la dimension afectiva del

compromiso se asocia con la necesidad de logro (Rho= 0.292; p<.05).

Por su parte, en el sexo femenino Unicamente se relaciona la dimension de
compromiso continuo con la dimension de necesidad de filiacion (Rho=.349; p<.05), el resto
de variables no se relacionan de forma significativa (p>.05), se muestra una clara diferencia

en la asociacién de las variables medidas.

Tabla 5

Relacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral segin sexo en los

trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019

Masculino Femenino
1 2 3 4 1 2 3 4
Compromiso ~ Rho ,318* 315 ,327* 0.236 0.071 0.014 0.065 0.273
p 0.023 0.024 0.019 0.096 0.626 0.923 0.656 0.057
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Afectivo Rho

Continuo Rho

Normativo Rho

p
n

0.240
0.090
0.219
0.122
,279%
0.048
o1

,292*
0.037
0.185
0.193
,285*
0.043
51

0.246
0.082
0.205
0.150
,322*
0.021
51

0.154
0.280
0.140
0.329
0.173
0.224
o1

0.056
0.703
0.129
0.377
0.009
0.951
49

0.093
0.526
0.039
0.792
-0.074
0.612
49

-0.037
0.800
0.193
0.185
-0.004
0.981
49

0.147
0.312
,349*
0.014
0.194
0.182
49

Nota: 1 = motivacidn laboral, 2 = necesidad de logro, 3 = necesidad de poder, 4 = necesidad de filiacion

En la tabla 6, se muestra que en los trabajadores operarios existe relacion positiva

significativa entre la dimension de compromiso continuo con la dimension de necesidad de

poder (Rho=.356; p<.05), en las demas variables se rechaza la relacion significativa por

presentar un p>.05. Por su parte, en los administrativos existe relacion significativa entre el

compromiso organizacional general con la dimensién de necesidad de filiacion (Rho=.338;

p<.05) y la dimension compromiso continuo con la dimension de necesidad de filiacion

(Rho=.310; p<.05).

Tabla 6

Relacién entre compromiso organizacional y motivacion laboral segin area de trabajo en

los trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019

Operario Administrativo

1 2 3 4 1 2 3 4

Compromiso  Rho 0.191 0.173 0.215 0.191 0.218 0.203 0.200 ,338"
p 0.178 0.224 0.129 0.180 0.133 0.162 0.169 0.017

Afectivo Rho 0.191 0.205 0.182 0.099 0.147 0.210 0.102 0.225
p 0.179 0.149 0.200 0.490 0.314 0.148 0.487 0.120

Continuo Rho 0.249 0.181 ,356° 0.189 0.111 0.073 0.043 310"
p 0.078 0.205 0.010 0.185 0.447 0.620 0.771 0.030

Normativo Rho 0.122 0.106 0.105 0.204 0.165 0.129 0.234 0.133
p 0.392 0458 0.463 0.152 0.259 0.375 0.105 0.362

n 51 51 51 51 49 49 49 49

Nota: 1 = motivacion laboral, 2 = necesidad de logro, 3 = necesidad de poder, 4 = necesidad de filiacion
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3.2. Discusién de resultados

El presente estudio tuvo como objetivo establecer si el compromiso organizacional se
relaciona con la motivacion laboral, los resultados manifiestan que entre el compromiso
organizacional general y la motivacion laboral general existe relacion positiva muy debil
significativa, esto implica que los trabajadores que muestran una relacion estrecha con la
empresa donde laboran y que la misma influencia en continuar siendo parte de la misma
(Meyer y Allen, 1997) proporcionalmente tiene una conducta que se caracteriza por una alta
actividad que busca generar recompensas que le permita satisfacer sus necesidades (Ventura,
2018), en ese sentido, los colaboradores con un alto compromiso también tienen una alta
motivacién vy, aquellos con un bajo compromiso muestran una baja motivacion. Estos
resultados son congruentes con los hallazgos previos (Rahmawati et al., 2015; Gholizade et
al., 2014; Cordova, 2019; Garcia & Gonzales, 2018, Espinoza, 2016; Vega, 2015; Frontado
& Mufioz, 2017), en esa linea se puede afirmar que las variables se relacionan en diversos
contextos de trabajo, tal como sugiere Soriano et al., (2019), las variables se fortalecen
mutuamente lo que permite tener un mayor entendimiento de las mismas, mejorando el
vinculo que se establece entre trabajador y empresa (Al-Madi et al., 2017), ademas, estos
resultados indican que los distintos modelos de motivacion laboral llegan a relacionarse con
el modelo de compromiso de Meyer y Allen, dato que es de utilidad para demostrar que el

marco tedérico tiene una solida evidencia.

Al establecer los niveles de compromiso organizacional, los resultados reflejan que
predomina el nivel alto de compromiso laboral con el 63%, lo mismo sucede con el
compromiso normativo con el 71% en nivel alto, en cambio en el compromiso afectivo y
continuo predomina el nivel medio con el 60% y 74% respectivamente, lo que indica que la
mayoria de trabajadores tienen un estado psicol6gico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que predomina en la decision de continuar o dejar la
organizacion (Meyer & Allen, 1997), estos resultados son consistentes con los resultados
demostrados por De la puente (2017) quien encontré que 53% indican un nivel adecuado de
compromiso organizacional algo que Vega (2015) demuestra su predominancia como
mayormente medio, datos que a nivel nacional son consistentes con resultados previos de

Elera (2017) quien encontrd un nivel alto de compromiso normativo que coincide con los
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resultados del presente estudio, con ello, se puede afirmar que en el contexto local el
compromiso de trabajadores es elevado.

En cuanto al nivel de motivacion laboral los datos indican que a nivel general y en las
dimensiones predomina el nivel medio 47.0 %, 50.0 %, 38.0 % y 54.0 %, lo que indica que
el comportamiento de trabajadores va dirigido directamente a una conducta en particular que
le originara una recompensa que compensa sus necesidades de logro, poder y afiliacion en
la empresa que trabaja (como se citd en Ventura, 2018), estos resultados son consistentes
con lo demostrado por Vega (2015) quien encuentra que el 55.3% presenta un nivel medio
de motivacién laboral, con ello se presenta que la motivacion en trabajadores del contexto
peruano ya sea a nivel local o en otro contexto tiende a ser adecuado, sin embargo, aun asi

necesita mejoras sustanciales si se busca que los objetivos empresariales se cumplan.

En cuanto a la relacion entre las dimensiones del compromiso laboral con las
dimensiones de la motivacion laboral muestran que Unicamente se relacionan de forma
significativa el compromiso afectivo con motivacién de logro y entre el compromiso
continuo con la motivacién de afiliacién, primero se comprende que los trabajadores se
comprometen con la empresa por el deseo de mantener la pertenencia a la organizacion
(Meyer & Allen, 1991) se corresponde con el esfuerzo que realiza un trabajador por realizar
sus tareas por muy dificiles que estos sean (Steers & Braunstein, 1976), segundo, los
trabajadores continGan en la empresa estd acompafado de las necesidades del empleado y
los roles que asumen con respecto al puesto (Meyer & Allen, 1991), estos resultados son
consistentes con resultados previos anteriormente detallados (Rahmawati et al., 2015;
Gholizade et al., 2014; Cérdova, 2019; Garcia & Gonzales, 2018, Espinoza, 2016; Vega,
2015; Frontado & Mufioz, 2017), ademas, este resultado proporciona datos que permiten
comprender mejor que la motivacion estd correspondido el compromiso afectivo y

compromiso continuo.

Al analizar la relacion entre la variables por sexo, los resultados permiten detallar que,
la asociacion de la variables esta méas presente en los varones, quienes presentan asociacion
entre la motivacion laboral general y las dimensiones de logro y poder con el compromiso
organizacional general y el compromiso normativo, asociacion entre el compromiso afectivo

con necesidad de logro, en cambio, en las mujeres Unicamente se relaciona entre el
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compromiso continuo con la necesidad de filiacion de la motivacion laboral, estos resultados
muestran una nueva pauta para comprender la relacion entre las variables que aportan nuevos
datos, previamente no se habia examinado la asociacion de las variables segln sexo, con los
actuales hallazgos se entiende que el compromiso en los varones depende mas de los
aspectos afectivo y normativo que se corresponden con la motivacion de logro y poder, tal
como establece Meyer et al. (1993), hay un mayor vinculo emocional y comunitario, en este
caso, para el varén es mayor el criterio de los afectos y el sentido de comunidad lo que
propicia un alto compromiso con la empresa, en cambio, las mujeres tienen presente el si
podran conseguir un nuevo empleo si abandonan la empresa (Meyer et al., 1993), por lo
tanto, mientras que a los varones pesa mas los afectos desarrollados en comunidad para las

mujeres pesa mas la posibilidad de encontrar nuevo empleo.

Por ultimo, al examinar la relacion entre el compromiso laboral con la motivacién
laboral segun el &rea de trabajo (operario y administrativo), los resultados son diferentes
cuando se analizaron segun sexo, en el presente caso, en operarios solo se asocia la
motivacién de logro con el compromiso continuo, en cambio, en los administrativos se
concierne el compromiso general con la motivacion de filiacion y este Gltimo se relaciona
con el compromiso continuo, en este caso, en operario su nivel de compromiso esta dirigido
a los aspectos del continuo en relacion con la necesidad de poder, algo que, en los
administrativos difiere ya que el compromiso continuo esta en relacion a los aspecto filiales,
es decir, los operarios tiene mayor compromiso cuando buscan obtener mayores
recompensas, en cambio, en los administrativos es mas importante los aspectos relacionales
que surgen en la empresa (Meyer et al., 1993), asimismo, en ambos puestos el sentido de
mantener un trabajo por la imposibilidad de obtener uno nuevo es el mayor motivador, es

decir, se comprometen para no perder su condicion de colaboradores de la empresa
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que:

A mayor motivacion laboral mayor compromiso organizacional.

A nivel general con su dimensién compromiso normativo predomina el nivel
alto, en cambio con sus dimensiones compromiso afectivo y continuo predomina el nivel
medio.

A nivel general con sus dimensiones de motivacion laboral predomina el nivel

medio.

Existe relacion positiva entre las dimensiones del compromiso organizacional

con las dimensiones de la motivacion laboral.

Los varones logran mayores correlaciones entre compromiso organizacional con

la motivacion laboral en comparacion con las mujeres.

Los trabajadores administrativos logran mayores correlaciones entre

compromiso organizacional con motivacion laboral que los operarios.
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Recomendaciones

Se recomienda lo siguiente:

Implementar talleres basado en el compromiso organizacional desde una perspectiva
de mejora de los aspectos relacionales entre los trabajadores con la empresa, entre estos, la
capacidad socioemocional, con ello, las estrategias de la empresa deben estar orientadas a
potenciar la implicacion de los trabajadores hasta lograr que todos tengan niveles

desarrollados.

Se recomienda desarrollar un programa de fortalecimiento de la motivacion, brindando
estrategias que permitan que los trabajadores estén motivados en sus horas de trabajo, para
ello se puede utilizar un sistema de recompensas y actividades segmentadas que permitan
que los colaboradores se relajen cada cierto tiempo y pueda recobrar la energia necesaria

para seguir activos durante el horario de trabajo.

Se recomienda a los préximos investigadores ahondar en los aspectos causales del
compromiso laboral y motivacién laboral por medio de datos sociodemograficos que
permiten tener una mayor comprension de como se presentan ambas variables en el contexto

local.
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ANEXO |
Resolucion de aprobacion de proyecto de investigacion
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ANEXO 11

CUESTIONARIO 1. Por favor, escoja un nimero para cada una de las siguientes expresiones, indicando asi
hasta qué punto esta de acuerdo o en desacuerdo en como le describen a usted.

1. Totalmente en Desacuerdo (TED) 2. En Desacuerdo (ED) 3. Levemente en Desacuerdo (LED)

4. Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA ND 5. Levemente de Acuerdo (LA) 6. De Acuerdo (DA) 7.

Totalmente de Acuerdo (TDA)

NA

TED |ED |LD LA [DA [TDA
ND

Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

1 N 1123 |4|5|6]| 7
organizacion.

5 En realidad, ?lento como si los problemas de esta organizacion 1 1213lalslel 7
fueran los mios.

3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion. 1 21314516 7

4 | No me siento emocionalmente ligado a la organizacion. 1 1213lals5l6]| 7

5 No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. 1 |2(3|4|5|6]| 7

6 Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi. 1 2131als |6 7

7 Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto 1 1213lalslel 7
necesidad como deseo.

8 Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si 1 1213lalslel 7
deseara hacerlo.

9 Gran }:')art.e’de mi vida seria a.fectada, si decidiera dejar la 1 >l3lals|e 7
organizacion en la que trabajo ahora.

10 Slentq qugltengo muy pocas opciones si considerara dejar esta 1 1213lalslel 7
organizacion.

11 Si no.hublera |nv.ert|do tanto de mi en esta organizacidn, yo podria 1 1213lalslel 7
considerar trabajar en otro lugar.

12 Unz,a de las consecuencias negatl\./as de. dejar esta organizacion 1 1213lalslel 7
seria la escasez de otras alternativas disponibles

13 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajoactual. | 1 |2 |3 |4 |5 | 6| 7

14 Incluso si recllblera beneficios, yo siento que dejar la organizacion 1 >l3lals|e 7
ahora no seria lo correcto.

15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora. 1 1213|456 7

16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad. 1 12131als|6!| 7

17 No.deja.r'ia mi organizacién ahora porque tengq un sentido de 1 1213lalslel 7
obligacién con las personas que trabajan conmigo.

18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion. 1 213|4|5]|6 7
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CUESTIONARIO 2. Marque con (x) segun los items planteados, teniendo en cuenta que:
TD: Totalmente en Desacuerdo, D: En desacuerdo, AV: Algunas Veces, A: De Acuerdo,
TA: Totalmente De acuerdo.

NO

ITEM

TD

AV

TA

1

Trato fuertemente de mejorar mi desempefio
anterior en el trabajo

Me gusta competir y ganar

w

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

Me gustan los retos dificiles

Me gusta llevar el mando

Me gusta agradar a otros

~N| o o b

Deseo saber como voy progresando al terminar
las tareas

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

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compafieros de trabajo

10

Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas

11

Me gusta influir en otras personas para que
hagan lo que deseo

12

Me gusta pertenecer a grupos de terminar la
tarea dificil

13

Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea
dificil

14

Con frecuencia trabajo para obtener méas control
sobre los acontecimientos a mi alrededor

15

Me gusta mas trabajar con otras personas que
solo

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION
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ANEXO 111
Ficha Técnica

FICHA TECNICA 1
Nombre del instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional.
Autor: Meyer y Allen.
Afioy Lugar: 1993. Estados Unidos.
Validacion en Peru: Jiménez (2018)

Significacion: Mide el compromiso organizacional que presentan los trabajadores en una
empresa.

Cantidad de Items: 18 items

Aplicacion: A partir de los 18, grupal.

FICHA TECNICA 2
Nombre del instrumento: Escala de Motivacion
Autor: Steers y Braunstein
Afoy Lugar: 1976, Estados Unidos.
Validacion en Peru: Ventura (2018).

Cantidad de items: 15 items

Aplicacion: Grupal.

Significacion: Escala que identifica la motivacion de los trabajadores en una organizacion.
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ANEXO IV
Solicitudes de permiso para aplicacion de instrumentos
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ANEXO V
Permiso para la recoleccion de datos

AOACNESOC S
SICAN SAC
“Afo de lucha contra |a corrupcion y &a impunidad”

Chiclayo, Abeil del 2019

Sefiora:

Dra.:

Nelly Dioses Lescano

Decana de Facultad de Humanidades

Unwersidad Sefsor de Sipan

Prosente. -

Asunto: Respuesta a la Solicitud del g os psicolégicos.
Mediante ol presente me P rie mi cordial salude a nombre de

nuestra Empresa AGRO ola A 3 vez dar respuesta 3 su carta, donde

ACEPTAMOS |2 sobicitud del : ! esional de Psicologia, SACHI

HILLARY MERCEDES SANCHE] cada con | y autora del

trabajo de Investgacion de DMPR  ORGA AL Y MOTIVACION

LABORAL EN TRABAJADC ' CLAYO, 2019", &l

ingreso a las instalacig ‘ : ion o % instrumentos

psicolégicos, teniendo us ard para efectos

exclusivamente acadé Moe acic U & & garantice |a

absoluta confidena

Atentamente,

Salvador Ferndndez Montenegro
GERENTE GENERAL

AGRONEGOCIOS SHCAN SAC = RUC: 20430515456 = Prod. Av. Lora ¥ Lows (Adura kme 775 Caretera Pun

Noree) = Chiclayo = Lasmbuayeque,
WIWIY.2ZI0ReE0CI03SICAN COM prnpegncasacanihotmenl comy - TLF, 074-287292 - CL. 979573790
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INVERSIONES GENERALES

Hoyos FAG ELRL. RUC: 20601880882

“ARo de lucha contra ka corrupcidn y la impunidad™

Chiclayo, 26 de Abril del 2019 ,
Seflores!
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
AL Dra. Nelly Dioses Lescano
Decana de Facultad de Humanidades
Prosonte. -

ASUNTO: PERMISO PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS PSICOLOGICOS.

Por medio del presente me dirtjo a usted para saludarka cordiadmante y al mismo
tiempo para atender of documento en of cual solicita permiso para que & Srta, Sénchex
Mundaca Sachi Hillary Mercedes identificada con DNI N* 72708991, estudiante de la
Carrera de Psicologla de & Universidad Sefior de Sipdn, realice la apiicacidn de proebas
psicologicas,

Par tal motivo Informo que la sefiorita Sanches ha sldo ACEPTADA pars que
apligue  los  Instrumentos  psicoldgicos  “COMPROMISO  ORGANIZACIONAL ¥
MOTIVACION LABORAL", & los trabajadores de ml representada, ssimismo Indico que la
Informacitn que recopile debe ser usada solamente pars fines netamente académicos
para la cual se solicita a ks parte Interesada absoluta confidenclalided.

Sin otro particular me suseribo de usted, expresdndoles los sentimientos de mi
especial consideracion,

Atentamente,

Mz TLOTE 12 URE, LAS PALMAS - LAMBAYEQUE - CHICLAYO / CEL: 990217635 / Correor inveMag¥hotmall.com
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Producciones T
Nacionales C

E.O.R.L.

“ANO DE LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Sefiora Dra.

Nelly Dioses Lescano

Decana de Facultad de Humanidades -Universidad Sefior de Sipdn
Presente, -

Asunto: Respuesta a la Solicitud del permiso para aplicacion de
Instrumentos psicolégicos.

Ref. Carta S/N

Por medio del presente reciba un cordial saludo v a la vez en atencién a
su carta S/N de fecha abril de 2019 donde solicita permiso para & aplicacidn de
Instrumentos psicokigicos, al respecto informo que mi reprasentada ACEPTA, su
solicitud para que la estudiante Sachi Hillary Mercedes Snchez Mundaca,
identificada con DNI N® 72708991, de la Escuels Profesional de Psicologia,
aplique los instrumentos psicoldgicos *Compromiso Organizacional” y *Motivacion
Laboral”, teniendo en cuenta que el uso de dicha informacion serd para efectos
exclusivamente académicos para la elaboracion de su tesis de quien solicita se
garantice la absoluta confidencialidad de la informacién solicitada,

Chiclayo, 29 de abrll de 2019

MW Late 15 vl L Parata -707-"!)1) +JOBE L. ORTZ « CHICLAYO
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ANEXO VI
Formulario de consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Compromiso Organizacional y Motivacion laboral en
trabajadores en empresas de materia prima de Chiclayo, 2019.
Universidad Sefior de Sipan.
Investigadora: Sachi Hillary Mercedes Sanchez Mundaca.
Email: smundacas@crece.uss.edu.pe
Presentacion:

El presente estudio tiene por finalidad conocer aquellos factores relacionados con el
compromiso y motivacién hacia su centro de trabajo, donde su participacion es primordial
en este proceso y estaré agradecido si accede.

Donde consiste en responder los cuestionarios que figuran a continuacion, el proceso
es completamente anénimo y asi mismo, puede interrumpir su participacion cuando
considere pertinente sin que esto tenga repercusiones negativas para usted.

La actividad es voluntaria y no habra algun tipo de beneficio monetario.

Muchas gracias por su atencion.

Respuesta: He leido el Formulario de Consentimiento Informado y acepto participar en esta
actividad de investigacién. Comprendo que puedo dejar de participar en esta actividad en
algiin momento. También entiendo que no recibiré algun pago por esta participacion.

Fecha:

Firma:
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ANEXO VII

Datos sociodemograficos

1. Sexo
4 Hombre O Mujer

2. Edad afios

3. Lugar de Nacimiento
(departamento):

4. Estado Civil
4 Soltero(a)

U Casado (a)

U Conviviente
U Divorciado (a)
U Viudo (a)

5. Grado de instruccion
O Primaria

O Secundaria

O Superior técnico

U Superior universitario

O Posgrado (Maestria o Doctorado).

Respecto al trabajo...

6. ¢ En qué area te encuentras?

U Administrativos
U Operarios

7. ¢Cual es su tiempo de
trabajo?

3 3 meses a 6 meses

0 7 meses a 12 meses

0 2 afios a 5 afios

6 afios a méas
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ANEXO VI
Datos psicomeétricos y descriptivos

Fiabilidad del compromiso laboral

o ®
Compromiso organizacional 0.738 0.76
Afectivo 0.411 0.443
Continuidad 0.638 0.688
Normativo 0.505 0.546
Fiabilidad de la motivacion laboral
o ®
Motivacion laboral 0.655 0.675
Necesidad de logro 0.261 0.378
Necesidad de poder 0.401 0.436
Necesidad de afiliacion 0.207 0.406
£ 3 § 2 & 3 =
2 ° 5 g >
o
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 966 336 279 351 428 156 11.8 154
Median 975 335 28 35 43 15 12 16
Skewness -0.119 -0.214 0.313 -0.684 0.493 0.432 0.384 0.279
Std. error skewness 0.241 0.241 0.241 0.241 0.241 0.241 0.241 0.241
Kurtosis -0.29 -0.51 0.337 0.546 0.121 -0.587 -0.774 -0.302

Std. error kurtosis 0.478 0.478 0.478
Shapiro-Wilk p 0.707 0.008 0.085

0.478 0.478 0.478 0.478 0.478
0.002 <.001 <.001 <.001 <.001
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ANEXO IX

Descriptivos sociodemograficos

Edad
Mean 30.9
Median 30
standard 653
deviation
Minimum 20
Maximum 55
Sexo Counts % of Total
HOMBRE 51 51.0%
MUIJER 49 49.0%
Lugar de nacimiento Counts % of Total
LAMBAYEQUE 100 100.0%
Estado civil Counts % of Total
SOLTERO 18 18.0%
CASADO 33 33.0%
CONVIVIENTE 40 40.0%
DIVORCIADO 9 9.0%
Grado de instrucciéon Counts % of Total
PRIMARIA 2 2.0%
SECUNDARIA 23 23.0%
TECNICO 42 42.0%
UNIVERSITARIO 33 33.0%
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Tiempo de trabajo Counts % of Total
3 a 6 meses 32 32.0%
7aiz 22 220%
meses
2 a 5 afos 35 350%
6 afios a 11 11.0%
mas

Area Counts % of Total

ADMINISTRATIVOS 51 51.0%
OPERARIOS 49 49.0%
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