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Resumen

El propésito de esta investigacion tuvo como objetivo determinar si la motivacién laboral es un
predictor importante del compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada
de Lima. Se trata de un método cuantitativo, no experimental-transversal y de tipo descriptivo-
correlacional. En cuanto a la medicion de cada variable, se utilizé la Escala de Motivacion Laboral
(R-MAWS) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mayer y Allen, lo cual fueron
aplicados a 166 colaboradores del drea de telecomunicaciones entre 19 a 56 afios. Este estudio,
demostré que la motivacién laboral es un predictor del compromiso organizacional en un 15.5%;
dicha relacién presenta un tamafio de efecto moderado, lo cual es confirmado por 2 de .183. La
relacion entre las variables se considera estadisticamente significativa y vélida (p<0.05). Se
concluye que, a mayor nivel de motivacion laboral, mayor serd el nivel de compromiso

organizacional en los trabajadores.

Palabras claves: motivacion laboral, compromiso organizacional, telecomunicaciones



Abstract

The purpose of this research was to determine if work motivation is an important predictor of
organizational commitment in the workers of a private company in Lima. It is a quantitative, non-
experimental-transversal and descriptive-correlational method. Regarding the measurement of
each variable, the Work Motivation Scale (R-MAWS) and the Mayer and Allen Organizational
Commitment Questionnaire were obtained, which were applied to 166 employees in the
telecommunications area between 19 and 56 years old. This study emerged that work motivation
is a predictor of organizational commitment in 15.5%, this relationship has a moderate effect size,
which is confirmed by 2 of .183. The relationship between the variables is considered statistically
significant and valid (p<0.05). It is concluded that, the higher the level of work motivation, the

higher the level of organizational commitment in the workers.

Keywords: work motivation, organizational commitment, telecommunications
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones se enfrentan continuamente a nuevos retos y desafios, donde
se considera al factor humano como un eje principal para su adaptacién ante una sociedad
cambiante (Castillo, 2012); por ello, la competencia es primordial para las entidades y no
solamente en la prestacion de servicios, sino también a través de la competitividad que se obtiene
en los trabajadores altamente eficientes y preparados. (Romero y Alvarado, 2014)

Debido al entorno dindmico en el mundo empresarial, la linea de investigacién de la
psicologia organizacional ha ido desarrolldndose a través de diversos estudios de aquellas variables
que explican el comportamiento laboral; asi como, la motivacién y el compromiso en dicho
ambito.

La motivacidn del factor humano es un elemento fundamental para la empresa; esto quiere
decir, que un trabajador no motivado podria ocasionar importantes pérdidas y mds aun falta de
competitividad en su campo laboral o caso contrario; como afirman diversas teorias referidas a
esta variable, una persona motivada estard alineada con los objetivos de la organizacién, ya que
los percibird como sus propios retos y compromisos. (Romero y Alvarado, 2014).

De esta manera Pérez (2014) refiere que cuando un individuo estd motivado, este se
encuentra orientado hacia el logro de una meta, perseverando y superando cualquier obstaculo que
se presente, asimismo se ha observado que aquellas personas altamente motivadas, demuestran

con sus acciones un elevado nivel de compromiso.
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La presente investigacion se desarrollé en una organizacién privada que ofrece servicios
de telecomunicaciones; debido a la constante rotacidon del personal, tardanzas, faltas y otros
factores que afectaban directamente al trabajador y a la organizacion.

Este estudio comprende nueve capitulos. En la primera seccion, se aborda la descripcion y
formulaciéon del problema; seguidamente, los antecedentes, objetivos y finalizando con la
justificacion e hipoétesis. En el siguiente capitulo, se describe el marco tedérico mediante las
definiciones, bases tedricas, dimensiones e importancia. En consideracion al capitulo III, se explica
el método; que incluye el tipo de investigacion, muestra, instrumentos, procedimientos y el anélisis
de los datos. En el capitulo IV y V, se muestran los resultados y la discusién. Por dltimo, en los

siguientes capitulos, se exponen las conclusiones, recomendaciones, las referencias y anexos.

1.1. Descripcion y formulacién del problema

En la actualidad, el capital mds valioso del dmbito laboral, es el factor humano. Es por ello
que ultimamente, se ha llevado a cabo diversos estudios que engloban este campo, como: la
motivacion, el compromiso, el desempefio laboral, la satisfaccion en el trabajo, la inteligencia
emocional, entre otros. Estos estudios permiten tener una mejor aproximacion del conocimiento
actual entre la empresa y el trabajador, cuya finalidad consiste en poder ampliar el panorama de la
investigacion en la psicologia organizacional y desarrollar estrategias para la optimizacion de los
procesos en dicho campo; logrando asi, el éxito desde ambas partes.

Tal es el caso de la mencién que hace Aon Empower Results (2018), mediante un informe

internacional sobre el Compromiso de los Empleados en mas de 60 industrias, donde se indica que
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en el afio 2015 se obtuvo un 65% del compromiso global en los trabajadores, un 63% en el 2016

y con un 65% en el 2017, asimismo con un 75% en América Latina.

Segtn Chiang et al. (2010) el compromiso organizacional, se da cuando existe un vinculo

de fidelidad, lo cual explica el deseo de permanecer en ella, debido a su motivacion implicita.

En toda organizaciéon contar con trabajadores altamente motivados y comprometidos
contribuye en un gran porcentaje al logro de objetivos propuestos. De esta manera Lopez (2019)
destaca que un empleado motivado es mds productivo, disfruta lo que hace y dedica todo su

esfuerzo para obtener un buen desempefio.

Arbaiza (2017) mencioné que reconocer el compromiso de los trabajadores a través de
ciertas conductas medibles es de gran importancia para aquellas organizaciones que desean llevar
sostenidamente sus actividades, conjuntamente con los trabajadores. En el Perd se ha realizado
algunas investigaciones en cuanto a la motivacion y el compromiso organizacional; por ejemplo,
Garcia y Gonzales (2018) puntualizaron que, cuando los colaboradores de una empresa, al sentirse
motivados de manera intrinseca y extrinseca, aumenta su nivel de compromiso; en consecuencia,
mayor productividad y rentabilidad para la empresa. Siguiendo estos constructos, Mendoza (2019)
reporta que la motivaciéon de los colaboradores en un call center, se relaciona de manera
significativa con el compromiso afectivo, pero desde una baja intensidad, sin embargo, se mantiene

un nivel de correspondencia con los lazos emocionales forjados en su organizacion.

Principalmente en nuestra localidad, cuando nos orientamos a las empresas que brindan

servicio de telefonia o telecomunicaciones, observamos en los trabajadores constantes rotaciones,
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absentismos, impuntualidad y entre otras conductas que afectan directamente al trabajador y a la
empresa; por ejemplo, la disminucién de ingresos en el personal debido a los ceses, despidos o

baja productividad que se traduce en pérdida de rentabilidad.

Existen organizaciones que cuentan con diversas estrategias para lograr que sus
colaboradores se sientan motivados; sin embargo, muchas de ellas, se centran s6lo en la parte
econdémica. Es importante reconocer a los empleados que se identifican con otro tipo de factores,

con la finalidad de poder asegurar el incremento del compromiso (Management & Empleo, 2018).

De la misma manera, Amado (2019) prevalece la importancia que, para tener un alto
compromiso, las organizaciones deben incluir en su planeamiento, muy aparte de la retribucidén

econdmica, las capacitaciones laborales, el liderazgo gerencial y el reconocimiento al colaborador.

Mediante este estudio se busca ofrecer una explicacidon objetiva basada en evidencias
empiricas vélidas a la problemadtica, asi como ofrecer recomendaciones para ser implementadas en
los planes estratégicos y contribuir en la mejora continua de dicho rubro empresarial. Es por ello
que en el contexto de lo analizado se resalta la importancia de resolver el problema de investigacion

frente a la interrogante, que a continuacién se detalla:

(Es la motivacion laboral un predictor importante del compromiso organizacional en los

trabajadores de una empresa privada?
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1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes Internacionales

Martins et al. (2013) investigaron a 399 colaboradores en un call center a través de un
estudio descriptivo con abordajes cuantitativo y cualitativo realizado en Brasil. La escala aplicada
fue de compromiso base organizativa (EBACO). Los resultados indicaron que la base denominada
“obligacion por el desempeiio”, alcanzé un nivel alto de compromiso y la base “afectiva”, presentd
un nivel de compromiso por encima de la media. Se observé también que, a mayor tiempo de
experiencia, serd menor el nivel de compromiso en general.

Enriquez (2014) realiz6 un estudio de tipo cuantitativo, descriptivo y correlacional sobre
la motivacion y el desempeiio laboral, cuya muestra fue de 164 trabajadores mexicanos en un
Centro de Vision. Se observd que los colaboradores perciben a la motivacion dentro del grado,
muy buena a excelente, lo mismo sucedié con la otra variable, encontrdndose asi una relacién
significativa y positiva. Finalmente se establecié que el grado de motivacion predice el nivel de
desempefio en los colaboradores.

Sum (2015) desarrollé en Guatemala, una investigacion descriptiva sobre la motivacién y
el desempefio a 34 colaboradores de una empresa del rubro de alimentos. Los instrumentos de
medidas fueron sumatorias de Rensis para establecer el grado del desempefio en los trabajadores
y el test de motivacidn psicosociales. En los resultados de este trabajo se manifesté que el nivel de
motivacion que presentan los empleados interviene en su desempefio laboral.

Crespo (2016) centré su investigacion en el estudio de clima laboral y el compromiso a 80
colaboradores mexicanos de una corporacion de manufactura. Para la evaluacion de las variables
de este estudio empirico transversal, se utiliz6 el cuestionario de Clima organizacional de Araujo

y la escala de Meyer y Allen. Sus resultados manifiestan una relacién entre estos constructos y en
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cuanto al tipo de compromiso se concluye que, el afectivo presenta un mayor nivel y el normativo
corresponde al de menor intensidad.

Osorio et al. (2016) Efectuaron en Bogot4, un estudio tipo descriptivo-correlacional a 128
funcionarios de una entidad educativa superior, cuyas variables son los valores personales y el
compromiso. Para la medicion, se aplicé el cuestionario de retratos de Schwartz desde el modelo
de cuatro factores de orden mayor y para el compromiso, el de Meyer y Allen. Se concluy6 que
los coeficientes de relacion no demostraron el hallazgo de asociacidn entre las variables estudiadas.

Morales et al. (2018) En su estudio sobre el apoyo organizacional percibido (AOP),
compromiso organizacional (CO) y sus relaciones con el clima ético (CE), se afirmé que existe
una relacidn positiva entre el apoyo organizacional percibido y el compromiso organizacional,
asimismo, estas variables impactan al clima ético; se concluyd también que el compromiso
organizacional afectivo de los 250 trabajadores mexicanos evaluados en las 7 entidades de una
fiscalizacion local, se encuentra en crecimiento y existe un nivel medio de compromiso de lealtad.
El test utilizado del apoyo organizacional percibido es la de Eisenberger de 8 items; para el
compromiso organizacional, la evaluaciéon de Mayer y Allen y para el clima ético, se aplico el

cuestionario de Cullen.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Pérez (2014), en su estudio realizado sobre la motivacién laboral y el compromiso
organizacional a 226 trabajadores administrativos de dos centros universitarios de Lima; cuyo
propésito fue hallar el nivel relacional entre ambos constructos. La medicién de las variables se
dio por la escala de Gagné y la de Meyer y Allen respectivamente. Se concluye que los
colaboradores que tienen una alta motivacién, presentan también un alto nivel de compromiso

organizacional.
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Lecarnaque (2014) en su investigacién de cardcter correlacional, cuyo objetivo fue
identificar la relacion entre la motivacion laboral y la pertenencia generacional a 102 colaboradores
de una entidad privada. Se empled el cuestionario de motivacién de Steers y Braunstein. Los
resultados evidencian que el tipo de motivacién predominante en las tres generaciones (milenio,
X, baby boomers) es la motivacion de logro y la menos caracteristica es la de afiliacion.

Acuiia (2016) realizé una investigacion en Lima, sobre la relacién entre la motivacion y el
compromiso a 145 docentes de un centro educativo escolar. Los instrumentos aplicados
corresponden respectivamente a la escala de Vicuiia & Colbs y el cuestionario de Meyer & Allen.
Los resultados indicaron que existe un nivel alto en la motivacién laboral y un nivel promedio de
compromiso organizacional.

Marin y Placencia (2017) en su investigacién a 136 socios de la salud, cuyo objetivo se
basé en hallar el grado de la motivacién y la relacién que existe con la satisfaccién laboral. Se
concluye que estos colaboradores se encuentran medianamente motivados (49.3%), asimismo,
existe una baja correlacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

Pacheco (2017) en su estudio de tipo descriptivo-correlacional sobre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional realizado a 100 empleados administrativos de una Universidad
Nacional en Tumbes; se observd que dichas variables se encuentran relacionadas
significativamente, con un nivel de intensidad moderada, se hall6 también una relacién
significativa entre la motivaciéon y el compromiso afectivo y normativo; sin embargo, no se
encontrd asociacion con el compromiso continuo.

Godoy (2017) realiz6 una investigacién a 300 colaboradores de una entidad privada en la
ciudad de Lima. Este estudio fue de tipo descriptivo-correlacional. Para ello se empled los
instrumentos de medicién; la escala R-Maws y el cuestionario de Meyer y Allen. Se identificé que,

a mayor nivel de motivacién laboral, mayor serd el compromiso de los trabajadores frente a su
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organizacion. Por otra parte, se dio como resultado la existencia de una correlacion significativa y

moderada entre la motivacién y las dimensiones del compromiso estudiado.

Garcia y Gonzales (2018) realizaron una investigacion cuantitativa, descriptiva y
correlacional, cuyas variables conforman la motivacion laboral y el compromiso organizacional.
Participaron 301 colaboradores de un concejo municipal provincial. Como instrumentos se
emplearon respectivamente, la escala de Melissa Lauro Pérez y el R-COMMITMENT SCALE de
Meyer y Allen. En dicha investigacion se obtuvo una relacién que es directa, significativa y
positiva. En cuanto a la motivacion y las dimensiones del compromiso, se concluyé que existe una
relacion positiva y significativa con el compromiso afectivo y normativo, y de poca intensidad con
el compromiso continuo.

Castillo (2019) realizé una investigacién sobre el Compromiso Organizacional, de tipo
descriptivo, cuantitativo y transversal. La aplicacion fue a 62 asesores de una banca telefénica
financiera de Lima. Se concluye que, segtn la escala de Mayer y Allen, el 48.4 % de los asesores
telefénicos se encontraron dentro de la categoria promedio y el 43.5% obtuvo un bajo nivel.

Mendoza (2019) estudio la relacion del compromiso organizacional y la motivacién laboral
a 203 asesores del sector de televentas. Segun los resultados de este trabajo, se muestra que ambas
variables se encuentran relacionadas significativamente, pero desde un bajo nivel. Los mismos
resultados se hallaron entre la motivacién laboral y las dimensiones del compromiso en los

Teleoperadores.
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar si la motivaciéon laboral es un predictor importante del compromiso

organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

1.3.2.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de motivacion laboral predominante en los trabajadores de una
empresa privada.

Identificar el nivel de compromiso organizacional predominante en los trabajadores de
una empresa privada.

Identificar la relacién entre la motivaciéon laboral y el componente afectivo del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

Identificar la relaciéon entre la motivacién laboral y el componente continuidad del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

Identificar la relacién entre la motivacién laboral y el componente normativo del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

Identificar el factor predictor de la motivacion laboral de mayor impacto en el

compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.
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1.4. Justificacion

Para que una organizacion logre sus objetivos, se debe tomar como eje principal al factor
humano; estableciendo asi, estrategias que permitan fortalecer los lazos con el colaborador, de esta
manera, un equipo de trabajo motivado y comprometido se verd reflejado en los resultados
esperados por la compaiiia.

Esta investigacion permitird identificar el estado en la que se encuentran los niveles de
ambas variables y la relacién que tiene la motivacion con el compromiso organizacional en una
organizacion que brinda servicios de telecomunicaciones; por otra parte, nos permitird manejar
informacién actualizada con los resultados obtenidos sobre su dindmica organizacional y se podra,

implementar técnicas, estrategias y/o generar planes de accién en cuanto a la problematica.

Se hace necesario resaltar que esta organizacion no ha sido participe de estudios similares

siendo esto de gran interés para el drea de recursos humanos, operaciones y gerencia.

Aunado a lo anterior; como consecuencia, de escasas investigaciones nacionales e
internacionales en el contexto organizacional, vinculado al rubro de telecomunicaciones de la
muestra aplicada, se consider6 pertinente dicho estudio para ser utilizado como antecedente o para

dar inicio a futuras investigaciones.
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1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipotesis general

La motivacion laboral predice de manera importante el compromiso organizacional en los

trabajadores de una empresa privada.

1.5.2. Hipotesis especifica

- Existe una relacion positiva entre la motivacion laboral y el componente afectivo del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

- Existe una relacién positiva entre la motivacion laboral y el componente continuidad
del compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

- Existe una relacion positiva entre la motivacién laboral y el componente normativo del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada.

- Existe un factor predictor de la motivacion laboral de mayor impacto en el compromiso

organizacional en los trabajadores de una empresa privada.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas de la motivacion laboral

2.1.1. Definicion de la motivacion laboral

Ryan y Deci (2000) mencionan que, en la psicologia, la motivacion se caracteriza por ser
un tema principal y constante; esto es debido a la expresiéon que se da, de manera bioldgica,
cognitiva, y social. Su naturaleza manifiesta energia, persistencia, se orienta hacia una direccion
y/o se representa por la equifinalidad. Asimismo, estos autores indican que cuando los sujetos
valiian una actividad, dirigen sus acciones por un continuo interés o simplemente por coaccién o
soborno; se podria decir que dicha persona esta motivada.

Para Chiavenato (2000) la motivacion simboliza a las acciones que implica el impulso y la
fuerza; donde estas caracteristicas del ser humano son propias de cada uno; mas aun, de sus valores,
procesos cognitivos y las destrezas que se utiliza para el logro de objetivos; por lo cual, variard en
el transcurso del tiempo.

De igual manera Lopez (2005) define a la motivacion laboral como un proceso dinamico
donde orienta el comportamiento de la persona hacia el logro de objetivos.

Por otra parte, Robbins y Judge (2009) indican que la definicion de la motivacién incluye
tres elementos principales; como la Intensidad, que se refiere a la energia que desarrolla una
persona al momento de realizar alguna actividad; Direccidn, considerada como la orientacién hacia
los objetivos de la organizacidn; Persistencia, es la medicion del tiempo durante el esfuerzo que
manifiesta el trabajador.

Vinculado a la definicion anterior, Robbins y Coulter (2010) precisan que la motivacion es

el esfuerzo persistente de un sujeto hacia el logro de metas en un su entorno laboral.
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2.1.2. Fundamentos teoricos de la motivacion laboral

Examinando diversas fuentes, concernientes a la motivacién laboral, se puede deducir que
muchas de estas son tomadas por diferentes organizaciones como base de sustento tedrico para
algin plan de accién que involucra al factor humano.

De acuerdo a las teorias revisadas, es conveniente resaltar que la de Autodeterminacion de
Deci y Ryan brinda una mejor comprension de los diversos fendmenos motivacionales que mas se
ajusta a la realidad situacional de la empresa evaluada, por ello fue considerada como la teoria mas

adecuada para llevar a cabo el presente estudio.

2.1.2.1. Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (TAD). Deci y Ryan sostienen
que una teoria psicoldgica serd motivacional siempre y cuando, contenga dos caracteristicas
principales: energia (cuando surge alguna necesidad) y direccion (mediante los estimulos internos
y externos que orientan las acciones hacia la satisfaccion de necesidades). (Stover et al., 2017)

Siguiendo este contexto, Vallerand (1997, como se citd en Stover et al., 2017) indica que
el concepto de motivacion, se encuentra jerdrquicamente estructurado: Desde un dmbito global,
contextual y situacional. Respecto al nivel global, existe una orientaciéon general del individuo,
relacionado con su personalidad. En cuanto al segundo nivel, se refiere especificamente a la
actividad del ser humano con gran influencia en el dmbito social (educacidn, recreacion, trabajo,
etc.), por ultimo, el nivel situacional, que se explica en un momento determinado de tiempo, lo
cual estos son irrepetibles.

Segun Deci y Ryan (1989, como se cité en Vargas, 2012) la teoria de la Autodeterminacion
puede considerarse como una macroteoria de la motivaciéon humana, donde se encuentran

vinculadas con el funcionamiento y desarrollo de la personalidad del individuo; lo cual mediante
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las acciones que toma el ser humano a partir de una eleccién, se puede analizar el nivel de cada
conducta, ya sea volitiva o autodeterminada.

Esto quiere decir que la autodeterminacién es explicada como la capacidad que tiene el ser
humano al momento de elegir, decidir y tomar accién. Cuando esta persona inicia su propia
conducta, se ve a si misma y se orienta a los resultados que desea obtener. Deci y Ryan (1989,
como se citd en Vargas, 2012).

Menciona Vargas (2012), segiin esta teoria, para que un colaborador pueda desarrollar su
potencial, este necesita satisfacer sus tres necesidades preeminentes y universales:

- Autonomia; el sujeto se siente duefio de si mismo, de sus objetivos y metas, tiene

confianza de las propias decisiones que toma.

- La necesidad por la competencia; no significa la competencia con su entorno sino de
capacidad; es decir, sentirse eficiente para alcanzar lo propuesto e impulsarse para
realizarlo de la mejor manera con sus propias potencialidades.

- Socializacién; significa la interrelacién con su entorno, el sentido de ser apreciado, la

necesidad de aceptacion y reconocimiento.

Dentro del marco de la teorfa de 1a Autodeterminacion, Sotelo (2011) refiere que esta teoria
comprende cinco dimensiones o mini teorias, por lo cual, cada una fue sustentada por los autores
para desarrollar un conjunto de fendmenos motivacionales, donde se aborda un aspecto de la
motivacion o el funcionamiento de la personalidad.

Por su parte Stover et al. (2017) detalla las cinco subteorias de la siguiente manera:

A. Teoria de las necesidades psicologicas bdsicas. En términos generales la energia
comportamental, se origina porque el sujeto se encuentra constantemente en la busqueda de lograr

satisfacer sus necesidades bdsicas de autonomia, vinculacién y competencia; todas ellas
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caracterizadas como innatas y universales. Deci y Ryan (2008, como se cit6 en Stover et al., 2017).
Estas necesidades se encuentran asociadas; es decir, las personas necesitan sentir que eligieron,
seguir con lo que estdn llevando a cabo (autonomia), siendo talentosos en lo que hacen, con el
sentimiento de efectividad (competencia) y relaciondndose con su entorno (vinculacion).

B. Teoria de las orientaciones causales. Se puede describir a tres tipos de orientaciones
causales; lo cual determina si las personas perciben los acontecimientos de manera informativa
(auténoma), controladora (controlada) o amotivante (impersonal). Se infiere que cada ser humano
se relaciona con estas orientaciones; sin embargo, siempre habrd una en mayor nivel. Deci y Ryan
(1985, como se cité en Stover et al. 2017). Cuando una persona estd motivada intrinsecamente, se
encuentra orientada de una manera autébnoma y ante algin evento, esta lo interpreta en una
condicién informativa; es decir, para lograr una meta, se hace uso de la informacién, lo cual le
permitird seleccionar y autorregular su conducta con la finalidad de lograr su objetivo. Cuando las
tres necesidades se logran satisfacer, se ha autodeterminado el comportamiento, existié una
coherencia con sus necesidades, pensamientos y sentimientos; cuya manifestaciéon fue de un
sentido auténomo, de si mismo. En la motivacion extrinseca la orientacién se encuentra
determinada por la preocupacién e interés, por la exigencia del entorno u érdenes internas. Los
eventos son ejecutados por presién y no por voluntad; es decir, es controlada. Racionalizan y
reducen desacuerdos internos mediante el alineamiento de pensamientos y acciones a través de un
ambito controlado y exigente, de ninguna forma, se encuentra la necesidad de autonomia, pero si
las de vinculacién y competencia.

Por dltimo, la orientacién impersonal es caracteristica de la amotivacién, donde se percibe
un sentido de incompetencia y de frustracion.

C. Teoria de la evaluacion cognitiva. L.a Motivacion Intrinseca corresponde a la expresion

orientada mediante la exploracidn, el aprendizaje y la creatividad; caracteristica primordial para
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optimizar el proceso cognitivo y social. Esto incluye comprometerse de manera activa en el interés
propio, aprender a desempeiiar sus capacidades; paralelo a ello, orientarse en la busqueda con la
finalidad de poder realizar y lograr las metas propuestas.

Deci y Ryan (1985, como se cit6 en Stover et al., 2017), describen que es esta teoria, estudia
los factores sociales que se vinculan a la variabilidad de la motivacién intrinseca. Se basa en la
premisa de que, asi como existen necesidades innatas, también habra intereses en el mismo dmbito;
es decir innato. Este ultimo variard entre los sujetos, segin tendencias, lo que originard en la
motivacion intrinseca, la catalizacién, cuando se presencie alguna condiciéon ambiental que
encamine su expresion.

Se resalta el aspecto informativo cuando se utilizan los feedbacks, cuyo propdsito consiste
en la interaccion eficiente que tiene la persona con su entorno, también en la eleccién y
participacion en diversas actividades, bien sea por eleccidn propia o de terceros. En el de Control,
existe la probabilidad de que se manifieste la exigencia de sentir, pensar o comportarse de manera
especifica, guidndose del factor externo. Por tltimo, el termino amotivante, donde no hay una
relacion entre las acciones del sujeto y sus resultados, mostrando una condicién indefensa y
permisiva. Ausencia del aspecto controlado y los feedback.

D. Teoria de la integracion orgdnica. Para continuar con la Motivacién Extrinseca y sus
diversas formas que incluyen elementos sociales que fomentan o intimidan la internalizacién y
autorregulacion del sujeto, es importante tomar en cuenta en primera instancia a la internalizacion,
lo cual es considerada como parte esencial de la nifiez con su entorno social, prolongdndose asi en
todas las etapas de la vida, adquiriendo valores, creencias y modelando su comportamiento de
acuerdo a lo que es aceptado por la cultura; mientras esto se dé; esta persona buscard asimilar el
sentido de si mismo, internalizando dichos valores y reglas de su entorno social, hasta que pueda

lograr una estabilizacion.
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En el proceso de la internalizacion se manifiesta diversos tipos de motivacién extrinseca
como la de tipo externa: introyectada, identificada e integrada.

La motivacion extrinseca de regulacién externa; se evidencia cuando el comportamiento
del individuo se realiza con el fin de evadir sanciones o castigos, 0 en caso contrario, ser
recompensado. Hay una imposicion externa (cierto control), por lo que se realiza cierta actividad
para lograr satisfaccion., por ejemplo, una persona que realiza alguna tarea para que sus superiores
no lo reprochen.

La motivaciéon extrinseca de regulacién introyectada, abarca en llevar a cabo la
internalizacién de un proceso externo sin ser admitido como propio. Se puede explicar a través de
la existencia de los premios y castigos, siendo estos internos (que se representan por la evitacion
de la culpa, casos de ansiedad o elevacion de autoestima). En términos practicos, se puede hacer
mencién de algunos individuos que estudian para no tener el sentimiento de culpa, ni sentirse
irresponsables.

En la motivacién extrinseca de regulacion identificada, el sujeto selecciona sus actividades
a través de los motivos externos, lo cual es propiamente valorada y aceptada, como parte de si
mismo. Esto se presencia, por ejemplo, al cursar algiin estudio universitario por el gran significado
que se le da y valoracién social de obtener un grado académico profesional.

Por dltimo, la motivacién extrinseca de regulacion integrada; se vivencia en la etapa de la
adultez, cuando existe coherencia entre las necesidades y los valores personales con las conductas
aceptadas socialmente, llegando a formar una parte de si mismo. En términos practicos se podria
describir a un sujeto que toma como prioridad a la educacidn formal, enfatizando, que ello conlleva
a tener un amplio panorama sobre la vision de la realidad.

Cuando lo descrito anteriormente no se dé, entonces se desarrollara la amotivacion.
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E. Teoria del contenido de metas. En esta teoria se puede observar a las metas, tanto
extrinsecas como intrinsecas. La primera se distingue porque se orientan hacia afuera, dividiéndose
en el aspecto fisico, logros econdémicos o financieros y popularidad en el entorno social. Hay una
alineacion con los elementos externos, en otras palabras, con las respuestas que otros dan. Kasser
y Ryan (1993, como se cit6 en Stover et al., 2017). En este &mbito, priman las comparaciones con
otros individuos, las eventualidades de aprobacién, aunando un pobre bienestar.

Por otra parte, en el contenido intrinseco que existe un refuerzo positivo con el bienestar
psicolégico; se menciona a cuatro divisiones, lo cual incluye al crecimiento o desarrollo personal,
aportes a la comunidad, afiliacién y salud. Sheldon y Kasser (2001, como se cité en Stover et al.,

2017).

2.1.2.2. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow. Segin Maslow (1943,
como se cité en Chiavenato, 2000) las necesidades del ser humano, se encuentran asignadas
piramidalmente; por lo cual, hay una estructuraciéon tanto necesidades primarias como
secundarias. De esta manera Chiavenato (2000) ejemplifica la distribucién jerdrquica de las
necesidades:

A. Necesidades fisiologicas. Se encuentran constituidas por el grado mas bajo. Aqui se
menciona a “lo innato”, aquella necesidad de alimentarse que tienen las personas como el hambre
y la sed, las ganas que se tiene de dormir, libido, abrigarse y descansar. Conocidas también como
basicas o bioldgicas

B. Necesidades de seguridad. Se encuentran después de las fisioldgicas. Aqui prima la
proteccién ante alguna amenaza que pueda ocurrir en su entorno.

C. Necesidades sociales. Son aquellas que se encuentran conjuntamente en relacion con el

individuo y su entorno, estas necesidades son de agrupacidn, participar constantemente en ciertas
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actividades, ser aceptados por nuestros circulos de amigos, compaieros de trabajo, tener amor y
afecto. Mientras esta necesidad no esté 6ptimamente satisfecha, el sujeto se mostrard recalcitrante
y en oposicion, sintiéndose desadaptado socialmente.

D. Necesidades de autoestima. Se hace mencion de la seguridad y confianza en si mismo
que tiene el ser humano, sentird satisfaccion, cuando se logre ello. Por el contrario, la persona
estard frustrada, cuyos sentimientos de inferioridad y debilidad afectaran su personalidad.

E. Necesidades de Autorrealizacion. Son las mas elevadas; estas necesidades conllevan a
la formacién del propio potencial del ser humano, mediante el impulso de superacion. Se
encuentran relacionadas con el autocontrol, la independencia, autonomia y la plena realizacién del
potencial de cada ser humano. Cabe resaltar que las necesidades descritas anteriormente pueden
ser satisfechas extrinsecamente; en cambio, estas necesidades se caracterizan porque no son
observables ni controlables por el entorno, s6lo se pueden satisfacer mediante recompensas
intrinsecas; por ejemplo, el sentimiento de realizacién. Las otras necesidades, cuando ya estan
satisfechas no motivan el comportamiento del individuo, esto no ocurre con la de realizacién, ya
que estas son imparables; es decir, mientras més sea recompensada la persona, serd mas importante

para ella y buscard satisfacerlas cada vez més, asi se encuentre satisfecha.

Para Levy-Leboyer (2007) el modelo jerarquico de las necesidades de Maslow, tuvo por
objetivo demostrar que en el camino de todas las etapas de la vida, la persona busca
persistentemente nuevas satisfacciones para sus necesidades no complacientes; es decir, el
conjunto de cada comportamiento y actitudes estaria guiado por dicha satisfacciéon. Ademads
refiere que lo planteado por Maslow se basa en que:

- El comportamiento del ser humano se encuentra establecido por la constante bisqueda de

lograr satisfacer sus necesidades fundamentales.
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- Los sujetos, no se dirigen a una siguiente necesidad, sin haberse sentido satisfechos en el

grado anterior y las més prioritarias, son las que se encuentran en el primer nivel.

2.1.2.3. Teoria X e Y de McGregor. Robbins (2004) manifiesta que esta teoria se basa en
dos dmbitos, lo cual se refiere a la teoria (X) equivalente a negativo y la Teoria (Y) como positivo.
Asimismo, resalta Robbins (2004) que en la teoria (X) se presentan cuatro premisas que asumen
los gerentes:
- Los trabajadores no gustan del trabajo y en el momento que pueden siempre tomaran
como opcidn evadirlo.
- Dado que no les agrada trabajar, se recurrird al control continuo de sus funciones, a las
obligaciones y a las amenazas con castigos o sanciones para poder llegar a la meta.
- Los colaboradores obviaran sus tareas diarias y solicitaran algin tipo de instrucciones
formales cada vez que puedan.
- Los trabajadores muestran pocas ambiciones y sitdan su seguridad antes que otros
factores laborales.
De la misma manera, Robbins (2004), describe cuatro premisas en la Teoria (Y):
- Los colaboradores pueden percibir de manera tan natural a su centro de labores como
descansar o jugar.
- Los trabajadores se controlan y se orientan si hay un compromiso con los objetivos de
la organizacion.
- Se puede aprender a gestionar y aceptar nuevas responsabilidades.

- El empleado presenta la aptitud de tomar decisiones que sean innovadoras.
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2.1.2.4. Modelo “ERC” de Alderfer. Gonzales y Bretones (2009) sostienen que esta teoria
se encuentra basada en las necesidades motivadoras de las personas, lo cual se pueden caracterizar
en tres tipos: de existencia, relaciones interpersonales y crecimiento o desarrollo personal. Segin
este modelo no es necesario la satisfaccion total de las necesidades mencionadas ni tampoco seguir

un orden establecido como la teoria propuesta por Maslow.

2.1.2.5. Teoria de las necesidades manifiestas de Murray. De acuerdo a Levy-Leboyer
(2007) en esta teoria se consideran que las necesidades se adquieren (no son innatas) y que un
sujeto puede estimularse por varias necesidades motivadoras paralelamente. Si bien es cierto de
que Murray distinguié 20 necesidades diferentes, cuatro de ellas han sido consideradas por él,
como realmente importantes en el &mbito organizacional; la necesidad de triunfar, de afiliacidn,
de autonomia y poder.

A. La necesidad de triunfar. Se considera un factor importante del éxito laboral,
especificamente en los directivos. Perciben un fuerte deseo de asumir ciertas responsabilidades y
estar predispuestos para afrontar riesgos de dificultad media (no tienen que ser excesivamente
peligrosas para que asi no hagan frente a un riesgo de fracaso demasiado importante). Esta
necesidad va casi siempre acompaifiada del temor al fracaso. De ahi el deseo y una vez superadas,
el sentimiento del éxito.

B. La necesidad de afiliacion. Se encuentra caracterizada por un fuerte deseo de aceptacion
en su entorno, porque conceden seguridad y apoyo. Existe un interés real por las opiniones y los
sentimientos de los miembros de un grupo. Las personas que sienten esta necesidad serian mucho

mads sensibles que otras.
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C. La necesidad de autonomia. Implica el deseo de trabajar independientemente (a su
propio ritmo), sin ser fastidiado por reglas demasiado estrictas. Las personas que tienen el deseo
de autonomia, tendrian una mala adaptacion a las condiciones de una organizacion tradicional.

D. La necesidad de poder. Es el querer tener el control de su entorno e influencia.

2.1.2.6. Teoria de las necesidades sociales de McClelland. Hellriegel y Slocum (2009)
describen el modelo de las necesidades aprendidas para la motivacién, donde se manifiesta que
esta teoria confirma que todo ser humano presenta tres necesidades de particular importancia:

A. Necesidad de logro. Se presencia esta necesidad en las personas que quieren hacer las
cosas de una mejor forma, de manera mds eficiente de lo que otras personas han hecho
anteriormente. Este modelo de logro indica que las personas se sienten motivadas de acuerdo con
su deseo de triunfar en contextos competitivos.

B. Necesidad de poder. Aqui prima el influenciar a los sujetos de su entorno. Respecto al
poder, hay uno que se encuentra orientado hacia las entidades (poder institucional) y el otro, al yo
interno (poder personal). Las caracteristicas de estos individuos entablan acciones con un grande
atractivo emocional que afectan las conductas de otros.

C. Necesidad de afiliacion. Es el deseo de agradar y de encontrarse en buenos términos
con los demds. Son aquellas personas que buscan mantener, afianzar y establecer sus relaciones

interpersonales.

2.1.2.7. Teoria de los dos factores de Herzberg. Chiavenato (2000) sostiene que esta
teoria se encuentra caracterizada por el entorno del sujeto; es decir, se basa en el enfoque exterior,

lo cual se detalla la presencia de dos factores:
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Factores Higiénicos. Competen al termino tradicional que utilizan diversas

organizaciones para obtener la motivacion de los empleados. El término higiene refleja

especificamente un cardcter preventivo; evitan que los trabajadores se encuentren insatisfechos

pero no logran obtener su aumento de forma esencial y prolongada. Se incluye lo siguiente:

B.

Comodidad y las condiciones que se brinda en el centro de labores.

Las politicas establecidas en las compaiiias.

Relaciones con el coordinador de trabajo y la competencia técnica que tiene este.
La remuneracion.

Estabilidad laboral.

Relaciones interpersonales con sus colegas.

Factores motivacionales. Se diferencia del otro factor, ya que esta busca en los

colaboradores una duradera satisfaccion; se percibe el crecimiento de la productividad. Implica en

el colaborador, el reconocimiento profesional, crecimiento y el sentido de realizacién. Se puede

incluir:

Ascensos
Libertad de tomar decisiones en como ejecutar el trabajo
Poner en préctica las habilidades del colaborador

Simplificacion del cargo (llevada a cabo por el responsable)

2.1.2.8. Teoria de las expectativas de Vroom. Segin Robbins (2004) en esta teoria, se

comprende las metas de las personas y se generan lazos entre el esfuerzo y el desempefio del

colaborador, asimismo, este desempeio con la recompensa y el logro de satisfaccion. Dicha teoria

se encuentra enfocada en estas relaciones:
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- El esfuerzo y desempeiio de los trabajadores.

- Desempefio y recompensa; es el grado en el que el individuo realiza sus funciones y
entiende que si se desenvuelve a un nivel esperado, este obtendra buenos resultados.

- Recompensa y metas personales; Es el nivel donde las recompensas dadas en la

organizacion, logran satisfacer las necesidades del trabajador.

2.1.3. Dimensiones de la motivacion laboral

Ryan y Deci (2000) en la teoria de la autodeterminacién, se consideré factores
determinantes en la motivacion; presentdndose de la siguiente manera:

A. Desmotivacion. Se da, cuando no existe la intencién de actuar; es decir, el colaborador
se encuentra desmotivado y no se orienta hacia una direccidn; esto quiere decir, que no otorgan un
valor a la actividad que realizan.

B. Regulacion Externa. Hace mencion a ciertas conductas orientadas a la satisfaccién de
una demanda externa o una recompensa.

C. Regulacion Introyectada. El sujeto realiza la accion con el fin evadir la culpa o ansiedad.
Es considerado como una regulacién controlada.

D. Regulacion Identificada. La identificacion consiste en el valor consciente del individuo
sobre las metas propuestas, donde determinada accioén es asimilada por el yo y aceptada como
parte propia.

E. Motivacion Intrinseca: Se evidencia un mayor sentimiento de autonomia, para el sujeto
parece ser importante la base de relaciones seguras (firmes). Sus actitudes estdn guiadas por su

satisfaccion que es ocasionada por la actividad de si misma.
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2.1.4. Factores que regulan la motivacion laboral

Resalta Garcia (2012) que para entender mejor los factores que intervienen en la
motivacién de los empleados, se debe mencionar que la conducta humana se encuentra orientada
al logro de objetivos; es decir, que un trabajador motivado se esforzard en todo momento para
poder lograr las metas propuestas por la organizacion, ya que estas forman parte de sus propios
objetivos. Conocer sus caracteristicas personales como sus valores, su entorno, la situacion
econdmica que presenta, sus necesidades o los objetivos que quiere conseguir en su dmbito laboral,
es importante para toda organizacion ya que a partir de ella se puede elaborar estrategias para
motivar a su personal, asi mismo Garcia (2012) indica que los principales factores son los
siguientes:

A. La retribucion econdomica. Su importancia dependerd en la medida de que un
colaborador aumenta sus ingresos econdmicos, por lo que se puede explicar, que el dinero no
motivard de la misma forma a un sujeto donde sus necesidades basicas estén satisfechas que a otro
sin cubrirlas.

B. El reconocimiento que se da a los colaboradores. Si el reconocimiento es de manera
constante, dejard de ser un motivador, pues debe ser proporcional al trabajo realizado.

C. El reconocimiento social. considerada como una gran ventaja para la motivacién y en
muchas situaciones, es superior al factor dinero, se describe cuando el trabajo que ejecuta una

persona es valorado y reconocido por la sociedad.

Normalmente se comenta que el dinero es una parte principal, que influye en la motivacion
de los trabajadores; sin embargo, se afirma que existen otros factores de mayor importancia que

direccionan la motivacion del individuo, tal es el caso de Velasco et al. (2012) donde refieren que
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los factores que impulsan a un trabajador, no necesariamente son simplificados a una motivacién
netamente econdmica, sino que también comprende las recompensas sociales, como por ejemplo
la interaccion social. De esta manera estos autores, detallan los factores de gran importancia sobre
la influencia en la motivacion laboral:

A. Ambiente laboral. Este debe ser acogedor, ofrecer seguridad en su entorno y que no se
exceda en las técnicas de supervisién o control en cuanto a las tareas que realizan, que ellos
perciban cierto dinamismo interpretado como libertad.

B. La comunicacion. Esta cumple algunas funciones con alto significado en una empresa,
del cual Robbins (2004, como se citd en Velasco et al., 2012) describe que:

- la comunicacion fomenta la motivacion al informar de una manera adecuada las funciones
a realizar, que tan bien lo estdn haciendo y que aspectos de mejora se podria dar.

- La comunicacion parte de la manifestacion emocional; para la mayoria de colaboradores,
el trato social de su grupo de trabajo es indispensable, ya que la comunicacidn que se tiene
dentro de ella es el medio por el cual expresan sus sentimientos y frustraciones.

C. La cultura organizacional. se considera como las caracteristicas bdsicas en conjunto
que se aprecia en las empresas, veamos algunas de ellas. Robbins (2004, como se cit6 en Velasco
et al., 2012):

- Correr riesgos e innovar; es el nivel de aliento que se da a los trabajadores para que estos
adquieran dichas caracteristicas.

- Orientacién a personas y equipos; grado en que los directivos orientan sus decisiones,
incluyendo el efecto de los resultados en los colaboradores y que las actividades de la
organizacién sean conjuntamente en equipo.

- Agresividad; se refiere al grado en que los trabajadores sean decididos y competitivos,

antes que desinteresados.
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Este conjunto de caracteristicas, forma la parte principal del origen de los sentimientos que
presentan los colaboradores en respuesta a su centro de labores; esto se pondrd de manifiesto
cuando se haga la descripcién del como se realizan las tareas o funciones o de qué manera debe
ser su comportamiento del trabajador frente a su compafifa; vale decir, la percepcion que tienen

los trabajadores de la cultura organizacional de su compaiiia.

D. Los incentivos. Son llamados también como estimulos o recompensas, son considerados
como “pagos” realizados por parte del empleador a sus colaboradores. Dentro de ellas se
encuentran los beneficios en todo dmbito, desarrollo y crecimiento, remuneraciones, estabilidad
laboral, reconocimientos, etc. a cambio de las contribuciones, donde el incentivo varia en cada

trabajador, siendo este subjetivo. Chiavenato (2001, como se citd en Velasco, et.al, 2012).

2.1.5 Importancia de la motivacion laboral

La motivacién en el drea organizacional es fundamental, ya que si un trabajador esti
motivado se sentird importante y parte de la empresa; estard dispuesto a cooperar en todo momento,
no buscard otras opciones laborales, permanecerd por un largo periodo de tiempo en su trabajo, ya
que, se sentird a gusto y se apreciard una buena comunicacioén en su entorno; de esta manera se
vera reflejado con su optimo desempeiio y a su vez en el logro de objetivos de su organizacion.

Gonzales y Bretones (2009) resaltan que la motivacién en los trabajadores se considera
importante, ya que muy aparte de que la empresa obtenga grandes beneficios, se presencia
bienestar y satisfaccion en los empleados; de igual manera, la ausencia de la motivacién produce;
baja productividad, ausentismo, inadecuado clima laboral, entre otros aspectos que afectarian el

progreso de sus logros.
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Martinez (2013) indica que la importancia de la motivacién laboral se encuentra
identificada con el trabajador y el rendimiento, siendo esto parte fundamental en una entidad
organizacional. Cuando dicha institucién se orienta a potenciar la productividad y eficacia del
colaborador; este también, tomard como prioridad sus necesidades personales; ambos deben estar
alineados para que se pueda considerar un logro en los objetivos, asimismo para Aragén (2017) el
éxito empresarial dependera del nivel de motivacién de los colaboradores, donde se verd reflejado

por el alcance de los objetivos propuestos.

2.2 Bases tedricas del compromiso organizacional
2.2.1. Definicion del compromiso organizacional

Bayona et al. (2000) sostienen que el compromiso organizacional se da entre todo el
personal de una empresa, esto ocurre cuando hay una identificacién con su organizacién o cuando
los objetivos se encuentran integrados; de esta manera, a mayor nivel de implicancia e
identificacion con la organizacién, mayor serd la probabilidad de eficiencia y logro de objetivos.

Para Juaneda y Gonzales (2007) consideran al compromiso organizativo como la fuerza
que implica un comportamiento o una actitud en la que el colaborador se vincula a una
organizacion, disminuyendo asi la probabilidad de abandono de su organizacion.

Reyero (2015) sostiene que el compromiso es la vinculacién laboral categorizada a nivel
racional; son guiados por las oportunidades de desarrollo y la empleabilidad que brinda la empresa.
Emocional; que es la identificacién con los valores del lugar donde trabaja, la credibilidad de la
direccion de su jefe directo y compaiieros laborales. Trascendente; significa que la ejecucion de
un trabajo se encuentra orientado con el sentido de autorrealizacién de sus valores personales.
Todo ello para la consecucién de un beneficio mutuo entre el colaborador y la organizacién

mediante una actitud proactiva en un largo plazo.
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Por otra parte, Meyer et al. (1993, como se cit6 en Osorio et al., 2016) definen como un
estado psicolégico al compromiso, lo cual consiste en la relacién que tiene el trabajador y la
organizacion, asi mismo, incluye dentro de sus dimensiones al compromiso afectivo, de
permanencia y al normativo.

Asimismo, para Ferniandez (2017) dentro del concepto del compromiso se incluyen diversas
perspectivas que se encuentran relacionadas con el apego a la empresa, el valor econdmico que se
toma en cuenta si se llega a la desvinculacion laboral y el sentimiento de pertenencia o de traicion

a la organizacién por no continuar laborando.

2.2.2. Fundamentos tedricos del compromiso organizacional

En el estudio de esta teoria frente a diversas investigaciones, se puede concluir que; entre
el vinculo de un trabajador y su entorno laboral, se manifiesta determinado nivel de compromiso
en cada compaiiia, siendo reflejado en el éxito corporativo.

Se consider6 idoneo para esta investigacion tomar como base la teoria de Meyer y Allen;

esto es debido a que sus dimensiones se adaptan mejor al contexto estudiado.

2.2.2.1. Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional de Meyer y
Allen. En esta teoria, se plantea la unificacion de dos grandes perspectivas en la investigacion del
constructo, donde esclarecen la incorporacion del dmbito conductual en la base actitudinal del
compromiso organizacional, aunque resaltando su caracteristica multidimensional (Gonzales y
Antoén, 1995). Dicha caracteristica establece que la identidad que presenta el trabajador con la
organizacion es la respuesta de la dimensién normativa, afectiva y continua; siendo de esta manera,
caracterizadas por un lado, como el nexo del trabajador con la organizacién y por el otro, la

afectacion en la toma de decisiones; en cuanto si prosiguen laborar o ponen un alto a sus
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actividades de trabajo, eso quiere decir, que el compromiso organizacional puede definirse como
un estado psicolégico donde el trabajador manifiesta el deseo de continuar laborando ya sea, por
los lazos emocionales que siente por su organizacion, la necesidad (compromiso continuo) y/ o las
obligaciones que se presentan dia a dia en su centro de labores (compromiso normativo). (Meyer
y Allen (1991, como se cité en Gonzales y Anton, 1995). Frente a la propuesta establecida se

detallan los componentes de esta teoria:

A. Compromiso afectivo. Corresponde a la parte emocional que integra a la persona con la
entidad organizacional. Allen y Meyer (1996, como se cité en Omar y Florencia, 2008). Asi fue
que se explico el proceso de creacion de estos lazos emocionales, lo cual interfiere la estimacion
que califica el colaborador y todos los beneficios que obtuvo o presenta a través de su institucion
laboral; si estas mediciones son consideradas positivamente, el empleado tomara en consideracion
los objetivos de su centro laboral, como si fueran parte de si mismo y anhelara seguir perteneciendo
a dicha institucién, ya que forma parte de su vida. Omar y Florencia (2008). Siguiendo con las
explicaciones de este componente, Salvador y Garcia-Lopez (2010) mencionan que los
trabajadores se encuentran orgullosos con su organizacion, de igual manera refieren que el
compromiso afectivo se puede caracterizar de la siguiente manera:

- Una gran conviccion, aceptacion de los valores y objetivos de la compaiia.
- Apresto a generar un esfuerzo razonable con el fin de que la empresa pueda beneficiarse.
- Seguir perteneciendo a la empresa.

Las caracteristicas descritas anteriormente se manifiestan a través de ciertas actitudes

tomadas por el trabajador, como por ejemplo, cuando habla constantemente en reuniones de su

entorno (amigos o familiares) a cerca del lugar donde trabaja, también se percibe la solidaridad
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que muestra, la preocupacion de la persona cuando la organizacion estd pasando por momentos

dificiles o cuando siente alegria de que la organizacion logre sus objetivos. (Rios et al., 2010)

B. Compromiso Continuo. Se puede considerar como un término mds cercano al
compromiso calculado. Morrow (1983, como se cit6 en Salvador y Garcia-Lopez, 2010). De esta
manera, Omar y Florencia (2008) indicaron que el compromiso calculativo, se denominaba como
el pensamiento que tiene el trabajador sobre los grandes costos que se originaria si este se aparta
de la empresa donde labora, eso indica que el desarrollo, se encuentra orientado al costo-beneficio.
En términos précticos; cada vez que el empleado tome una decision, este tomard en cuenta, las
actividades de esfuerzo realizadas hasta el momento, los problemas que afectaria a su entorno
familiar y las posibilidades de encontrar otro trabajo. Por otra parte, Bayona et al. (1999, como se
cité en Rios et al., 2010) refieren que el compromiso continuo es la respuesta de las transacciones
de todo tipo de incentivos y las contribuciones entre el trabajador y la empresa, es decir, este
integra los beneficios que obtiene en su trabajo y los percibe como incentivos para poder quedarse
en una su organizacion.

Seguidamente, Salvador y Garcia-Lopez (2010) sefialan este componente de continuidad,
como la identificacion del sujeto en relacién a los costos (financieros, fisicos y psicolégicos).

De acuerdo a lo descrito anteriormente, Rios et al. (2010) explican las manifestaciones
presentadas por el trabajador cuando adquiere este tipo de compromiso, como por ejemplo, cuando
resaltan las oportunidades que tiene para encontrar un nuevo empleo en condiciones semejantes,
por lo tanto, si el colaborador percibe que tiene mayores posibilidades, serd menor su apego a su
centro de labores, caso contrario, si las posibilidades de encontrar trabajo son escasas, habrd un

mayor apego a la organizacion.
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C. Compromiso Normativo. Es considerado como el sentimiento del deber o permanencia
en la organizacion. Dicha cualidad normativa origina al trabajador el sentimiento de retribuir, lo
cual es expresado en las obligaciones (el deber que tiene con su entorno laboral), para ello, debe
continuar laborando como agradecimiento a su organizacion (Omar y Florencia, 2008). De igual
manera, Rios et al. (2010) precisan a este tipo de compromiso como una obligacién que el
trabajador consigue como respuesta de haber realizado ciertas actividades que son voluntarias,
explicitas e irrevocables; al mismo tiempo, dicen que el compromiso normativo es considerado
también emocional ya que expone un sentimiento de obligacion frente a la empresa, donde dicha
caracteristica puede tener como inicio y base en el desarrollo de su nifiez, adolescencia o en sus
inicios de trabajo. Cuando un trabajador evidencia un alto nivel de este tipo de compromiso, se
presenta como un “sentimiento de deuda” por la oportunidad brindada hacia su drea laboral, donde
este no realizard sus funciones con una emocion y energia pero si con mucha confianza y seguridad
brindara su apoyo a la organizacion. (Rios et al., 2010)

Meyer y Allen. (1991, como se cité en Omar y Florencia, 2008) establecieron que las
dimensiones propuestas pueden ser manifestadas al mismo tiempo pero en niveles diferentes,
donde generalmente siempre predomina un tipo de compromiso y que a su vez une al colaborador
con su organizacion; mencionan también que el compromiso afectivo es el que tendrd mayores
resultados positivos, ya que son los que mds se identifican y siempre estardn predispuestos a

realizar numerosos trabajos con el fin que se obtenga las metas fijadas por la empresa.

2.2.2.2. Teoria del compromiso segiin Becker. Segtn esta teoria Gonzales y Antén
(1995) refieren que el compromiso es como una disposicidn para efectuar una especifica linea
consistente de comportamiento (que significa colaborar con la organizacién para que logre

alcanzar sus objetivos) como respuesta de la acumulacién de inversiones (estas inversiones son
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variadas y se forjan con el factor tiempo y/o el empefio que ponen en el desarrollo de competencias
o entorno social) que se podria perder si la determinada linea de accién fuese discontinua o si se
abandona a la organizacion.

Menciona Varona (1993) que frente a este término de intercambio se argumenta que el
compromiso de los trabajadores se manifiesta con el efecto de un acuerdo o negociacién de
diversas contribuciones e incentivos entre la empresa y el colaborador. Becker (1960, como se cité
en Varona, 1993).

Siguiendo el contexto, Salvador y Garcia-Lopez (2010) consideran que el compromiso
organizacional es el nexo entre el colaborador y la entidad organizacional, lo cual se involucra a
través del side-best, también conocido como pequefias inversiones. Todo ello realizado en el
transcurso del tiempo. Dada esta situacidn, el individuo se mantiene en su centro de labores, ya
que al desvincularse de sus actividades, seria como poner en sacrificio todas sus inversiones.
Becker (1960, como se citd en Salvador y Garcia-Lopez, 2010).

Por otra parte Becker (1992, como se cité en Malverde y Salas, 2008) plante6 diversos
tipos de esta variable, cuya denominacién fue el compromiso alineado con la organizacion, seguido
con la alta gerencia, el supervisor, asimismo también con el equipo de trabajo y con el cargo que

ocupa; siendo estos diferentes y autodindmicos a través del flujo en la conducta organizacional.

2.2.2.2. Enfoque de compromisos multiples por Reichers. Fue Reichers (1985, como se
cité en Varona, 1993) quien emple6 el término “Compromisos Multiples”. Esta perspectiva refiere
que debe existir una integracion entre la experiencia propia de lo que siente el sujeto sobre los que
forman parte de la organizacién, vale decir, los compromisos multiples que experimenta el
trabajador respecto a los diversos grupos que conforman una empresa, por ejemplo, los directores,

gerentes, coordinadores, etc.
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Asimismo, Varona (1993) menciona que dicho enfoque se basa en tres componentes. La
primera se orienta en las organizaciones como uniones o alianzas de las empresas ( coaliciones),
la siguiente como el componente de los grupos de referencia y por dltimo, el factor ambiente donde
los empleados efectian diversos roles:

- La teorfa que ve como coaliciones a las entidades organizativas; afirman que el factor
competencia prevalece entre todos los miembros de una organizacion, lo cual buscan
siempre competir para obtener el interés, compromiso y apoyo de los que forman parte de
su &mbito organizacional. Estas coaliciones, habitualmente presentan un grupo de objetivos
y valores, donde al percibir que no existe alineacién con los otros grupos o areas que son
inherentes a la organizacion, se desencadena el conflicto interno. Esto no quiere decir que
el compromiso de un individuo estd formado por los valores y los objetivos presentes en la
organizacidn, pues para ello se necesita realizar una identificacion de los diversos grupos
0 dreas que se encuentran en la organizacion con sus objetivos. Desde ahi se podra percibir
los grupos centrales de interés, asimismo, los compromisos miltiples que experimentan los
trabajadores.

- Las teorias sobre los grupos de referencia; se concluye de igual manera que los trabajadores
experimentan multiples compromisos, esto se da con los grupos de que existen en las
empresas que son formados por ellos mismos.

- La teorfa de los roles sociales; manifiesta que las funciones realizadas por los sujetos,
vienen a ser consideradas como el reflejo de las identidades que presentan seguin sus grupos
de referencia.

En cuanto a la descripcion de dichas teorias, Varona (1993) sostiene que las implicaciones

de este enfoque pueden deducirse de la siguiente manera:
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- Laperspectiva de los compromisos multiples; es decir el trabajador comprometido que esta
activo en su organizacién podria diferir de manera muy considerada en el procesamiento
de actividades de otros sujetos.

- Se puede proponer la idea de ejecutar un perfil que incluya los componentes de los
multiples compromisos organizacionales.

- La importancia de realizar un diagnéstico del compromiso en la organizacién, en donde
permitird evidenciar el impacto y saber en el estado actual respecto a la variable estudiada.

- Tener conocimiento del origen y saber qué tipo de compromiso existe en la empresa e
influye generalmente en el grado de respuesta que da un sujeto hacia la empresa donde
labora.

- Permite conocer los conflictos que los trabajadores presentan al momento de decidir hacia

qué areas o grupos dirigen su lealtad y energia.

2.2.2.3. Modelo de O’Reilly y Chatman. O’Reilly y Chatman (1986, como se cit6 en
Gallardo, 2008) establecieron que en el compromiso de los trabajadores se manifiesta el “vinculo
psicoldgico” con su centro de labores, sin embargo, dicho vinculo podia diferir; encontrandose de
esta manera conformada por tres dimensiones: 1) Conformidad; se presenta al momento de obtener
especificas recompensas. 2) Identificacion; se percibe cuando los colaboradores se encuentran
orgullosos por formar parte de una entidad, respetan sus logros y valores pero no lo adoptan como
propios. 3) Interiorizacion; Es la correspondencia de los valores que presenta el trabajador y la
entidad organizativa para la que trabaja.

De acuerdo a la estructura del vinculo psicolégico, este enfoque permite entender la
existencia multidimensional del compromiso aun cuando generd confusion de la argumentacion

establecida. Es por ello, que Allen y Meyer (1990, como se cit6 en Cérdoba, s.f.) disefiaron un
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enfoque donde el compromiso del trabajador es la sumatoria de los tres componentes que se
presentan paralelamente, difiriendo en su nivel de intensidad.
2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991, como se citd en Arias, 2001) consideran tres dimensiones del
compromiso organizacional, donde se encuentran vinculados con la necesidad, el deseo o el deber

de permanencia en la organizacion.

A. Componente Afectivo. Se encuentra relacionado con los vinculos emocionales que los
trabajadores fijan con su centro de labores, al percibir cierta satisfaccion (especialmente de cardcter

psicolégico); en consecuencia, los colaboradores disfrutan de la continuidad laboral

B. Componente de Continuidad. Senala el reconocimiento que presenta el empleado en
cuanto al tema de costos ya sea de tipo econdmico, psicoldégico o fisico y la escaza posibilidad de
conseguir otro trabajo. Es decir, si la persona se encuentra comprometida serd porque ha invertido
esfuerzo y tiempo en su organizacion.

C. Componente Normativo. Se relaciona con la lealtad y moral que presenta el trabajador,
esto podria ser, quizd por obtener beneficios, uno de ellos, de cardcter académico como
capacitaciones o pagos de especializaciones, lo cual se construye un sentido de reciprocidad en el

ambito laboral.

2.2.4. Factores que regulan el compromiso organizacional
Para poder llevar a cabo una explicacion especifica, se detalla lo expuesto por Hernandez

et al. (2018), quienes refieren que dichos factores se identifican de la siguiente manera:
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A. La Comunicacion. Es la informacion actualizada que se maneja, con fines de facilitar
los procesos de cambio, integrar funciones, ejecutar actividades para el bienestar de la empresa
como la siguiente mencion:

- Fijar y diseminar metas de una organizacion.

- Realizar planes para el logro, organizar eficientemente los recursos humanos, entre otras
actividades.

- Liderar, dirigir, motivar y crear un clima agradable para que los empleados se orienten
fijamente a las metas de su organizacion.

- Seleccionar, desarrollar, evaluar y controlar el desempefio de los trabajadores.

Cabe resaltar también, que la comunicacién se orienta en direcciones diferentes
(descendente, ascendente y cruzada). Habitualmente se percibia la comunicacion descendente en
una organizacion, no obstante, se hallaba diversos inconvenientes. Segin estos autores, se podria
dar una comunicacion ascendente, entablandose de igual forma tanto horizontal como diagonal.
La comunicacion horizontal no solo se refiere al intercambio lateral de los mensajes entre
compafieros y amigos de una organizacion sino también en pedir apoyo y armonizar actividades

para tomar medidas de mejora, solucionando asi problemas de forma constante.

B. La motivacion. Se refiere a la forma en que los colaboradores eligen determinados

comportamientos para satisfacer sus necesidades y asi precisar si sus elecciones fueron de éxito.

C. La satisfaccion laboral. Cada trabajador presenta cierto nivel de satisfaccion, de igual

manera, con la calidad de alternativas e inversiones del trabajo, lo cual se orienta al compromiso
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organizacional, dando como resultado estabilidad laboral y cumplimiento de objetivos, para ello

es importante comprometer al colaborador motivdndolo e incluyéndolo en los procesos.

D. La identidad. Es definida como la accién constructiva que el sujeto desarrolla
interiorizando componentes simbdlicos externos, que son establecidos por el mundo social, las
estructuras sociales y otros sujetos, donde luego son incorporadas a sus propias subjetividades para
transmitir a su entorno social dentro del universo simbdlico y en un tiempo determinado. Berger

(1983, como se cité en Hernandez, 2018).

E. Trabajo en equipo. Actualmente, en diversas organizaciones, los equipos son la base de
su edificacidn, ya que los empleados laboran de manera unificada para lograr los objetivos.
De esta manera, Bateman (2009, como se cité en Herndndez, 2018) define al equipo, como un
grupo reducido de individuos comprometidos y con habilidades complementarias, que se orientan

hacia un determinado objetivo en comin y con un enfoque reciprocamente responsables.

Asi mismo, se dice también que los equipos de trabajo son grupos formales de personas
interdependientes, conjuntamente responsables del logro de objetivos. Se resalta también, que
todos los equipos que forman parte del trabajo, son considerados grupos; tal es el caso de los
grupos formales que son creados por los gerentes o responsables como equipos de trabajo, cuyo
fin consiste en asignar funciones especificas para que se pueda lograr las metas propuestas. Estos
se encargan de inconvenientes y toma de decisiones que ocurren constantemente; en cambio los
equipos informales, se da cuando varias personas se juntan e interactdan con cierta regularidad,

donde dicha actividad estd orientada a la satisfaccion personal de apoyo, amistad y seguridad.
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Robbins (2000, como se cité en Hernandez, 2018). Determinados factores se interrelacionan con
la eficacia de un equipo, lo cual se basan en dos aspectos:
- La satisfaccién personal; considerada como la capacidad del equipo para lograr satisfacer
las necesidades personales de cada trabajador, mantener su afiliacién y compromiso.
- El resultado productivo; es la calidad y cantidad de las funciones realizadas bajo el

establecimiento de metas definidas por el equipo de trabajo.

F. Liderazgo. 1a adquisicion del liderazgo y compromiso de la alta direccién, es esencial
para lograr el éxito de cualquier programa en la empresa. Scott (2004, como se cité en Herndndez,
2018).

Una forma de transmitir este compromiso a todos los colaboradores, es incorporar
actitudes de diversidad en una empresa, enmarcando su mision, planes y objetivos estratégicos;
esto genera responsabilidades dentro de cada area de la organizacion a todo nivel. Si no existe un
lider, los resultados del logro de metas serdn desfavorables; por eso, se distingue al liderazgo, no
solo como parte de una direccion, planeacién u organizacion, sino también como inspirador y
motivador de los individuos que van mds alla de sus condiciones habituales de desempefio, que
coordina e indica las funciones que deben realizar para el cumplimiento de las metas fijadas por la

empresa.

2.2.5. Importancia del compromiso en el dmbito laboral

El compromiso laboral genera un impacto positivo en toda empresa, ya que los empleados,
se sienten mds optimistas, tienen toda la disposicion para realizar sus funciones correctamente y
superar cualquier obstaculo; ello se evidencia, en los resultados de su rendimiento, que trae consigo

una buena gestion empresarial.



50

De esta manera, Edel et al. (2007) indican que esta variable puede ser considerada como
una de las herramientas que presenta toda drea de Recursos Humanos; ya que, mediante el
compromiso laboral, se puede analizar el grado que tienen los colaboradores respecto a su
identificacion con los objetivos de la entidad organizativa, el vinculo afectivo y su lealtad;

logrando que estos se sientan muy identificados y con mayor probabilidad de permanencia.

Detrés de un colaborador comprometido, existe una organizacién que establece nexos con
una orientacion en beneficio de ambas partes; asimismo, Omar y Florencia (2008) resaltan que la
importancia del compromiso organizacional reside en su habilidad para influenciar en el bienestar

y el rendimiento de los trabajadores.

Desde un dmbito general, Hellriegel y Slocum (2009) refieren que un fuerte compromiso

con la organizacién es importante; ya que se caracteriza por lo siguiente:

- Presencia en el colaborador; la identificacion con las metas y los valores del lugar donde
trabaja.

- Pone a disposicion su esfuerzo necesario y siempre anhela seguir formando parte de su
centro de labores.

- Los trabajadores son muy dedicados, hablaran de su organizacién en términos personales

como ‘“‘nosotros...”.
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III. METODO

3.1 Tipo de investigacion

Esta investigacidon es cuantitativa, no experimental-transversal y de tipo descriptivo-
correlacional. Herndndez, et al. (2014), manifiestan que una investigacién cuantitativa se
caracteriza por presentar una secuencia en orden riguroso, se recolecta datos para verificar la
hipétesis y se sustenta en la estadistica; donde el andlisis y la mediciéon numérica, permiten
establecer las pautas del comportamiento. No experimental, porque la muestra elegida no esta
sujeta a manipulaciones ni experimentos y transversal; ya que el andlisis de las variables, se da en
un momento especifico. Se considera también, de tipo descriptivo-correlacional, lo cual describe

y asocia a las variables estudiadas para el establecimiento de su relacion.

3.2 Ambito temporal y espacial

La investigacion fue realizada en una empresa privada del Cercado de Lima, afio 2019.

3.3 Variables de la investigacion
3.3.1 Motivacion laboral
- Definicién conceptual: Proceso psicolégico entendido como un estado interno, donde
el sujeto expresa una conducta en particular que se orienta hacia una meta. (Pérez,
2014).
- Definiciéon operacional: Son los puntajes alcanzados en este estudio mediante la

escala en la escala R-MAWS de la motivacidn.
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3.3.2 Compromiso Organizacional
- Definicién conceptual: Es un estado psicolégico, que establece una relacion entre el
empleado y la organizacién, donde permite al trabajador tomar una decision de
proseguir o no, en su centro de labores. Meyer y Allen (1991, como se cit6 en Arias,
2001).
- Definicién operacional: Son los puntajes alcanzados en este estudio, mediante la escala

del compromiso organizacional de Meyer y Allen.

3.4 Poblacion y muestra

La poblacién conformada en este estudio, se encontraba residiendo en los distritos de Lima
y Callao; estuvo constituida por 340 trabajadores, entre los 19 a 56 afios del darea de telemarketing
de esta entidad privada. La muestra fue de tipo no probabilistico y por conveniencia, debido al
acceso de las unidades muestrales para su evaluacion.

Se ha extraido una muestra de 166 trabajadores, lo cual se describe en la siguiente tabla:

Tabla 1

Clasificacion del personal del drea de Telemarketing

Servicio n°
Oncosalud 35
Scotiabank 36
Crediscotia 41
Movistar 54

Total 166
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Para participar en la investigacion, los trabajadores cumplieron con los siguientes criterios:

3.4.1. Criterios de inclusion
- Trabajadores de diferentes sexos, que pertenezcan al drea de Telemarketing de la empresa
estudiada.
- Haber aceptado de manera voluntaria participar en esta investigacion.
3.4.2. Criterios de exclusion
- Personal que no pertenezca al area de Telemarketing de la empresa estudiada.

- No haber aceptado participar en el estudio.

3.5. Instrumentos

3.5.1. Ficha de datos

Se disefi6 ad hoc una ficha de datos, para un registro de la informacién, que comprende
datos sociodemogréficos y organizacionales de cada evaluado; considerando a la edad, género,
estado civil, nimero de hijos, nivel socioeconémico, grado de instruccion, puesto que ocupa, area

de servicio y el tiempo de trabajo.

3.5.2. Escala de motivacion laboral

Disefiada por Gagné et al. (2010). Escala de uso en el &mbito organizacional, conformada
por 19 items, de tipo Likert y graduada del 1 al 7; siendo 1, totalmente en desacuerdo y 7,
totalmente de acuerdo. Se encuentra estructurada a través de las siguientes dimensiones:
desmotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion

intrinseca.
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Esta escala fue validada en el Peru por Gastafiaduy (2013), mediante el criterio de jueces
o expertos. Los indices de concordancia, fueron superiores a .50 y se present6 una confiabilidad
alta con el alfa de Cronbach; lo cual se dio como resultado, en la regulaciéon externa (.75),
regulacién introyectada (.85), regulacion identificada (.66), Regulacion intrinseca (.86) y
desmotivacion (.76). Considerada como una escala confiable para la medicion de la motivacion en

el Peru.

3.5.3. Escala del Compromiso Organizacional

Elaborado por Meyer y Allen (1993); esta escala, presenta tres dimensiones, que incluye
el componente afectivo, de continuidad y por ultimo el normativo, cada uno conformado por 6
items, de modo Likert y con una calificacion enumerada del 1 al 7, siendo el nimero mds bajo (1=
Totalmente en desacuerdo) y la puntuacion mas alta (7= Totalmente de acuerdo).Se considera
como una puntuacion alta (> 126), de tipo promedio (=19 y <125) y una baja puntuacion (=18).

La adaptacion de la prueba en el contexto peruano, fue realizada por Argomedo (2013),
donde determiné las propiedades psicométricas en trabajadores limefios de una entidad militar.
Los resultados muestran una validez de contenido; estimado con 5 jueces, mediante el

procedimiento de la prueba binomial (p< 0.01) y una alta consistencia interna de .822.

3.6. Procedimientos

En primer lugar, se determind los instrumentos a utilizar para cada variable. Una vez de
haber seleccionado las escalas, se elaboré un consentimiento informado y las fichas de datos
sociodemograficas y organizacionales, siendo estas adjuntadas con las evaluaciones; luego se

solicité el permiso correspondiente a gerencia y al responsable del drea de telemarketing para la
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participacion de los colaboradores. Ante la aprobacién brindada, se coordiné para pactar una fecha
y el tiempo correspondiente. El proceso aplicativo de los instrumentos; consistié en explicar al
trabajador la dindmica de la evaluacion, resaltar la confidencialidad y la importancia de responder
las preguntas con veracidad.

Cabe resaltar, que las respuestas brindadas por los trabajadores, fueron codificadas y se
mantuvieron anoénimas; con la finalidad de poder asegurar la confidencialidad de la informacién y

la participacion voluntaria de los evaluados, respetando sus derechos personales en todo momento.

3.7 Analisis De Datos

La informacion recabada, fue ingresada en una base de datos, a través del Microsoft Excel
2018, donde luego se exportd a otros programas estadisticos necesarios; tales como el SPSS;
version 25 en espafiol para Windows, Jasp y GPower.

Los analisis estadisticos fueron tratados con estadistica descriptiva (variables estadisticas,
frecuencias, porcentajes, media,) y estadistica inferencial para las correlaciones; dependiendo del
uso especifico de la estadistica paramétrica o no paramétrica y del anélisis de acuerdo con los

supuestos de normalidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de la motivacion laboral predominante en los empleados de esta organizacion

En la tabla 2, se observa que en la categoria de un bajo nivel y en la de un nivel alto; los
trabajadores se ubican dentro del 22%, siendo un nivel medio el 54.8 %. Segun estos resultados;

los trabajadores de esta organizacidn, se encuentran moderadamente motivados.

Tabla 2

Nivel de motivacion laboral en los empleados de esta organizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 37 22.3
Medio 91 54.8
Alto 38 22.9
Total 166 100.0

4.2. Nivel del compromiso organizacional en los empleados de esta organizacion

Se puede apreciar en la Tabla 3; aproximadamente 6 de cada 10 trabajadores, se ubican en
un nivel medio y entre el 20% al 21% de los empleados, se ubican tanto en un nivel alto como en
un bajo nivel. Esto quiere decir que un 58% de los trabajadores de esta organizacion, se encuentran

medianamente comprometidos con su centro de labores.
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Tabla 3

Nivel de compromiso organizacional en los empleados de esta organizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 21.1
Medio 97 584
Alto 34 20.5
Total 166 100.0

4.3. La motivacion laboral como predictor importante del compromiso organizacional en los

empleados de esta organizacion

En la Tabla 4, se observa que la relacion entre las variables es estadisticamente significativa
y vélida (p<0.05). Para poder obtener los resultados si la motivacién laboral es un predictor
importante del compromiso organizacional en los trabajadores; se utilizé el andlisis de regresion
lineal, donde la variable predictora es la motivaciéon laboral y la variable dependiente, el
compromiso organizacional. Se indica que la motivacién laboral predice la variabilidad del
compromiso organizacional de los trabajadores en un 15.5%; dicha relacién presenta un tamafio
de efecto moderado, lo cual es confirmado por £ de .183; entonces se rechaza la hipétesis nula
para una p > .001 (error tipo 1) y para una seguridad de la hipétesis alterna vélida de 99% (error

tipo II).
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Tabla 4
Andlisis de la regresion lineal para el compromiso organizacional en los empleados

de esta organizacion

Coeficientes Beta IC 95% para B

No estandarizado  Estandarizado LI LS R? F t p

(Constante) 14.680 3.200 26.160 2525 .013

Motivacién Laboral .343 394 220 466 155 183 5.493 .000

Nota: Ll=limite inferior, LS= limite superior, p=probabilidad de significancia

4.4. Relacion entre la motivacion laboral y el componente afectivo en los empleados de esta

organizacion

En la Tabla 5, se aprecia la relacion significativa entre la motivacion laboral y el
componente afectivo del compromiso organizacional en los trabajadores (r = .36, p <.001); por lo
cual se estima con la prueba de correlacion producto momento de Pearson, al verificarse la
presencia de normalidad bivariada a partir de los residuales no tipificados (K-S = 1.233, p =.096).
Los intervalos de confianza al 95% evidencian la existencia de relacion desde un nivel bajo hasta
medio; asimismo, el tamafio de efecto indica una magnitud importante de tamafio pequefio (>.10)

para la relacion existente. Por lo tanto, las evidencias apoyan el rechazo de la hipétesis nula.
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Tabla 5
Andlisis correlacional bivariado entre la motivacion laboral y el componente afectivo en los

empleados de esta organizacion

r 1C95% p 1’

Motivacién Laboral -
368 228 - .660 .000 135
Componente afectivo

Nota: r =coeficiente de correlacién de Pearson, IC95%= intervalo de confianza p=probabilidad de
significancia

4.5. Relacion entre la motivacion laboral y el componente continuidad en los empleados de

esta organizacion

La Tabla 6, presenta los resultados de la prueba de correlacion de Pearson, la misma que
se utiliza al verificarse la presencia de la normalidad bivariada, a partir de los residuos no
estandarizados (K-S = 1.233, p = .096). Como se aprecia en esta tabla, aun cuando el grado de
relacion entre las variables es bajo (.28), dicha relacion existe, pero para un limite inferior que se
encuentra alejado de una correlacion nula. Segun estos resultados, se puede inferir que la
motivacion laboral explica las variaciones del componente continuidad en un 7.8%. Por lo tanto,

la hipdtesis nula se rechaza.
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Tabla 6
Andlisis correlacional bivariado entre la motivacion laboral y el componente de continuidad en

los empleados de esta organizacion

r 1C95% p 1’

Motivacién Laboral -
281 .134; .587 .000 .078
Componente Continuidad

Nota: r =coeficiente de correlacién de Pearson, IC95%= intervalo de confianza p=probabilidad de
significancia

4.6. Relacion entre la motivacion laboral y el componente normativo en los empleados de esta
organizacion

La Tabla 7, muestra los resultados de la prueba de correlacién de Pearson, la misma que
presenta una distribucién normal bivariada (K-S = 1.268, p = .08). Como se observa en esta tabla,
existe una relacion significativa aun para un limite inferior del IC 95% . También es importante
destacar que la relacion positiva es de un tamafio de magnitud pequeiia. Por lo tanto, las evidencias

apoyan el rechazo de la hipétesis nula.

Tabla 7
Andlisis correlacional bivariado entre la motivacion laboral y el componente normativo en los

empleados de esta organizacion.

r IC95% p 12

Motivaciéon  Laboral -
_ 332 .189; .631 .000 A1
Componente Normativo

Nota: r =coeficiente de correlacion de Pearson, IC95%= intervalo de confianza p=probabilidad de
significancia
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4.7. La motivacion laboral como factor predictor de mayor impacto en el compromiso
organizacional de los empleados de esta organizacion.

En la tabla 8, se observa que las variables estudiadas son estadisticamente significativas
(p<0.05). Para la obtencion de los resultados sobre la existencia de un factor predictor de la
motivacion laboral de mayor impacto en el compromiso organizacional, se utilizé el anélisis de
regresion lineal multiple, lo que permite afirmar que el factor predictor de mayor impacto de los
empleados resulta ser la “Regulacién Externa” (B =.257, p =.001); asimismo dicho factor, predice
enun 16.8 % el compromiso organizacional, con un tamafio de efecto moderado en los trabajadores
de esta empresa, siendo confirmado por /> de 0.20. Se comprueba también que se cumple con la
potencia de la prueba esperada, ya que el margen de error del tamafio de efecto es menor al 20%;
por lo tanto, se presencia relaciéon entre ambas variables (1- B> 0.8) y con una variabilidad
explicada R? de 17%.

Tabla 8

Andlisis de regresion lineal para el compromiso organizacional de los empleados de esta

organizacion

Coeficientes Beta IC 95% para B

B B LI LS t p
(Constante) 9.393 -12.68 31.474 0.840 402
Desmotivacion 0.457 .084 -0.334 1.248 1.141 256
Regulacién externa 0.322 257* 0.128 0.517 3.275 .001
Regulac. introyectada 0.174 .056 -0.319 0.668 0.699 486
Regulac identificada 0.162 026 -0.954 1.278 0.287 75
Motivacioén intrinseca 0.808 .191* 0.077 1.538 2.183 031

Nota: r =coeficiente de correlacion de Pearson, IC95%= intervalo de confianza p=probabilidad de

significancia
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si la motivacion laboral es un
predictor importante del compromiso organizacional en los empleados de esta organizacidn.
Respecto a los datos hallados, se evidencia que la motivacion laboral predice la variabilidad del
compromiso organizacional de los trabajadores en un 15.5%, asimismo, dicha relacién es
estadisticamente valida y significativa; por lo cual, se acepta la hipdtesis alterna general y se
deduce que, a mayor nivel de motivacion laboral, mayor serd el compromiso organizacional de los
trabajadores. Dicho comportamiento de los trabajadores es parte fundamental para el
cumplimiento de las metas establecidas en la organizacidn, tal como menciona Lopez (2005) que
el comportamiento de los trabajadores, debe estar direccionado hacia el logro de objetivos 0 como
resalta Robbins y Coulter (2010) alineado hacia las metas de una organizacion. Todas estas
acciones son efectuadas en cuanto a la decisiéon de cada sujeto que autodetermina su propia
conducta. Deci y Ryan (1989, como se cité en Vargas, 2012), donde generalmente se manifiesta
la vinculacién con su organizacién de manera emotiva (compromiso afectivo), en cuanto a su
necesidad (compromiso continuo) y/o el sentimiento del deber (compromiso normativo), Meyer y
Allen (1991, como se cit6 Gonzales y Anton, 1995).

En este contexto, el estudio de las variables revela que el 54.8 % de los empleados,
corresponden a un nivel medio de motivacién, en comparacion con la categoria alta y baja, que se
presentan respectivamente como un 22.9% y 22.3%; datos semejantes se describieron en una
investigacion realizada en Lima por Marin y Placencia (2017) donde el 49.3 % de los trabajadores
se encuentran medianamente motivados y alrededor del 25% en la categoria alta y baja.

Aunado a lo anterior, en cuanto a la variable del compromiso organizacional; el nivel medio

predomina con un 58.4%, seguido por el nivel bajo (21.1%) y alto (20.5%). Igualmente, Castillo
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(2019) en su estudio sobre asesores telefénicos de una empresa privada, dio como resultado un
nivel medio de compromiso (48.4%); sin embargo, el 43.5% se encontrd en un nivel bajo.

Para Meyer y Allen (1997, como se cité en Castillo, 2019) situarse en el nivel promedio,
significa que aun, cuando los colaboradores puedan sentirse bien y direccionados hacia el
compromiso con la organizacion; el rendimiento en sus funciones laborales no serén las esperadas
por el empleador, incluso pudiendo tener la capacidad de ser més productivos; esto es debido a
que los objetivos personales con los de su institucién no estan muy afianzados.

La presente investigacion nos confirma que existe una relacion significativa, desde un nivel
bajo hasta medio entre la motivacion laboral y el componente afectivo. Este resultado, podria ser
explicado debido a que, en gran parte las empresas que brindan servicios de telecomunicaciones,
orientan la motivacion de sus trabajadores mediante otros tipos de factores, dando como prioridad
los incentivos econdémicos; Asi mismo, Mendoza (2019) hallé que la motivacién presenta una
relacién positiva, significativa y de baja intensidad con el compromiso afectivo. Aun asi, su
investigaciéon explica que la motivacion de los trabajadores en una organizaciéon de
telecomunicaciones, mantiene un vinculo afectivo, los colaboradores sienten orgullo de
permanencia y se sienten identificados con su centro de labores.

Aunado a lo anterior, se puede afirmar una relacion de baja intensidad y significativa entre
la motivacién y el componente contindo del compromiso organizacional en los empleados de esta
organizacion. A pesar del resultado expuesto; un trabajador motivado de esta empresa, busca su
permanencia o estabilidad y/o reconoce que ha dedicado tiempo y esfuerzo. Generalmente las
empresas que brindan servicios de telecomunicaciones, se ven afectadas al presentar una alta
rotacion laboral, donde generalmente el empleado busca nuevas oportunidades laborales; esto
podria darse cuando el trabajador perciba que no cuenta con una estabilidad laboral, falta de

capacitaciones y/o beneficios. Estos hallazgos coinciden con Garcia y Gonzales (2018) y Mendoza
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(2019), quienes obtuvieron una relacion positiva, directa y poco significativa. Por otra parte, en la
investigacion de Pacheco (2017) no se determind una relacion significativa entre las dimensiones
(rtho=.149, p = .140).

Finalmente, al identificar la relacién entre la motivaciéon laboral y el compromiso
normativo se constaté que es significativa, positiva y de pequefia magnitud. De este modo, el
colaborador motivado de esta muestra, presenta un sentido de lealtad y deber frente a su
organizacion. Mismos resultados se obtuvo en la investigacion realizada por Mendoza (2019), sin
embargo Godoy (2017) y Garcia y Gonzales (2018) hallaron una relacién significativa, positiva 'y
moderada.

Es importante mencionar que otro de los hallazgos de esta investigacion, fue presenciar
que la regulacion externa es el factor predictor de la motivacién laboral de mayor impacto en el
compromiso, lo cual confirma que los trabajadores de esta organizacién sienten una mayor
motivaciéon cuando sus conductas estdn orientadas hacia la obtencién de recompensas
(comisiones), comprometiéndose asi con los objetivos de la organizacion.

Si bien es cierto, existen investigaciones sobre estas variables en diversos sectores
laborales, atin no hay muchas sobre el rubro evaluado, lo cual con estos resultados seria importante
dar inicio a futuros estudios que permitan seguir aportando enfoques tedricos y practicos respecto
a esta poblacion. Segin Nifiez (2018) en el Peru existen mds de 25 empresas que ofrecen servicios
de telemarketing sobrepasando los 40,000 trabajadores.

Con referencia a los datos expuestos en este estudio sobre la muestra analizada a 166
colaboradores, se deduce que estos resultados no pueden ser tomados desde un dmbito general para
todo el contexto peruano. Hoy en dia existen numerosas empresas del sector privado que brindan
servicios de telemarketing, cuyas gestiones de diversidades culturales influyen de manera diferente

en las personas que laboran dentro de ellas.
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Respecto a las limitaciones de esta investigacion, es conveniente resaltar que se tuvo
dificultad para la aprobacién de acceso a la organizacion. Las autorizaciones y/o permisos en
Gerencia General y Gerencia de Experiencia al cliente, demandaron tiempo en la aceptacion para
dar inicio a este estudio; por otro lado, la coordinacién sobre las aplicaciones de los test, con el

jefe y supervisores del drea de Telecomunicaciones.
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VI. CONCLUSIONES

La motivaciéon laboral predice de manera importante un adecuado compromiso
organizacional de los trabajadores en un 15.5%.

En esta organizacion predomina la motivacién moderada con un 54.8%, seguido del nivel
alto (22.9%) y finalmente el 22.3 % corresponde a los trabajadores que presentan una baja
motivacion laboral.

Se prevalece un nivel medio de compromiso organizacional (58.4%), la categoria baja
ocupa el 21.1% y el nivel alto con un 20.5 %.

Se hall6 entre la motivaciéon laboral y el componente afectivo del compromiso
organizacional, una relacién significativa desde un nivel bajo hasta medio (r= .36, p<.001)
en los trabajadores de una empresa privada.

Se evidencia una relacion significativa desde un limite inferior entre la motivacion laboral
y el componente de continuidad del compromiso organizacional (r= .28, p<.001) en los
trabajadores de una empresa privada.

Existe una relacién significativa de pequefia magnitud entre la motivacion laboral y el
componente normativo del compromiso organizacional (r= .33, p<.001) en los trabajadores
de una empresa privada.

La dimension regulacion externa de la motivacion laboral es el factor predictor de mayor
impacto (B=.257, p=.001) en el compromiso organizacional de los trabajadores de esta

organizacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Para una siguiente investigacion sobre las variables estudiadas en empresas que brindan
servicio de telecomunicaciones, se recomienda ampliar 1a muestra; con la finalidad de tener
una mejor aproximacion en los resultados y poder determinar si existen variaciones con los
datos expuestos en el presente estudio.

Seria pertinente incluir en futuras investigaciones, la variable modalidad de contratacion
laboral y tiempo de permanencia; esto es debido a que las caracteristicas de estas variables
podrian generar variaciones en los resultados.

Proponer a la gerencia de Recursos Humanos la implementacion de estrategias que
fortalezcan la motivacion y el compromiso en los trabajadores de esta organizacion; dentro
del plan estratégico, se recomienda incluir programas de beneficios educativos, sociales y
econdémicos; como por ejemplo, generar alianzas con entidades institucionales que
permitan el establecimiento de convenios y ferias educativas, incluir programas y/o
talleres que fomenten la vinculacién del trabajador con la empresa, desarrollar planes de

promocioén interna y acceso de planes de ahorro.
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IX. ANEXOS

Anexo A

Consentimiento Informado

Mi nombre es Anais Romani, Bachiller de la Universidad Nacional Federico Villarreal - Facultad
de Psicologia.

Mediante este documento es grato dirigirme a usted para solicitar su autorizacion en formar parte
de la investigacion que me encuentro realizando actualmente, con el fin de continuar mi desarrollo
profesional, cuyo objetivo de estudio es conocer la relacion existente entre Motivacion y
Compromiso Organizacional en la empresa donde usted labora. Para proceder con dicha
investigacion, se le pedira aplicar una ficha de datos personales y dos cuestionarios referentes a
los temas mencionados. Esto tomard aproximadamente 20 minutos de su tiempo. Se hace mencion
que la informacion obtenida sera estrictamente confidencial; cada respuesta al cuestionario serd
interpretada a través de un cédigo, por lo tanto, serdn anénimas.

La participacion de este estudio es voluntaria. Si usted decide formar parte de ella, se agradeceria

pueda firmar este documento y responder todas las preguntas con veracidad.

iMuchas gracias!

FIRMA DEL PARTICIPANTE

Si tiene alguna duda contactarse con Anais Romani al nimero de celular 946207578 o al siguiente

correo electrénico: anaislisset26 @ gmail.com
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Ficha de Datos Personales

Marcar su informacién personal con un aspa (x) dentro del recuadro D

1. Sexo:

Hombre

Mujer

2. Edad:

3. Estado Civil:

Soltero

Conviviente

Casado
Divorciado
Viudo

4. Hijos:

Si
No

En caso de tener hijo (s)
(Cuéntos Hijos Tiene?

5. ¢En qué nivel Socio-Econdémico se
encuentra?

Alto

Medio Alto

Medio

Medio Bajo

Bajo

6. Grado de Instruccion

E. Primaria

E. Secundaria

E. Superior técnica en curso
o incompleta

E.S técnica completa

E.S universitaria en curso o
incompleta
E.S.Universitaria Completa

e Mencionar la carrera
técnica/universitaria que estd
estudiando o termindé de estudiar

7. ¢Cual es su puesto de trabajo?

8. Si usted es Teleoperador ;(Para qué
servicio/campaiia trabaja?

9. ¢Cual es el Tiempo de permanencia en
su centro de labores?




Anexo C

Cuestionario del Compromiso Organizacional

Instrucciones:
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Usted debe indicar en cada enunciado el grado: De Acuerdo-Desacuerdo con cada afirmacién que

les serdn presentadas de la siguiente manera:

TD=1 ED=2 DD=3 NI=4 DA =5 MA=6 TA =17
Totalmente | Moderadamente | Débilmente Ni de Débilmente | Moderadamente | Totalmente
En En Desacuerdo En Acuerdo Ni De De Acuerdo De

Desacuerdo Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo Acuerdo

Marque con un aspa (X) su nimero de eleccion, recuerda que no existen respuestas correctas o

incorrectas. Por favor sea sincero

TD| ED | DD | NI |[DA| MA | TA

I. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacidn, | 1 2 3 4 5 6 7
consideraria trabajar en otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto | 1 2 3 4 5 6 7
renunciar a mi organizacion ahora.

3. Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto | 1 2 3 4 5 6 7
de necesidad como de deseo.

4. Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto | 1 2 3 4 5 6 7
tanto de necesidad como de deseo

5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy | 1 2 3 4 5 6 7
pocas opciones de conseguir algo mejor

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta | 1 2 3 4 5 6 7
organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este | 1 2 3 4 5 6 7
momento.

8. Esta organizacién merece mi lealtad. 1 4 6

9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como | 1 3 4
propios.

10. No siento ninglin compromiso de permanecer con mi | 1 2 3 4 5 6 7
empleador actual

11. No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento | 1 2 3 4 5 6 7
comprometido con su gente

12. Esta organizacion significa mucho para mi. 1 2 3 4 5 6 7

13. Le debo muchisimo a mi organizacién. 1 2 3 4 5 6 7
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14.

No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion.

15.

No me siento parte de mi organizacion.

16.

Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas.

17.

Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento,
incluso si lo deseara.

18.

No me siento “emocionalmente vinculado” con esta
organizacion.
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Indicar el grado de Acuerdo-Desacuerdo en cada enunciado respondiendo a la pregunta ; POR
QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN GENERAL? para
ello deberd marcar con un aspa (X) el nimero de su eleccién que se hard mencién de la siguiente

manera:

TD=1 ED=2 LD=3 I=4 LA =5 DA=6 TA =7
Totalmente En Levemente Incierto Levemente De Acuerdo Totalmente
En Desacuerdo En De Acuerdo De

Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa.
No existen respuestas correctas o Incorrectas. Por favor sea sincero(a).

.POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN
TU TRABAJO EN GENERAL? TD |ED |LD| I |[LA |DA| TA

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo | 1 2 3 4 5 6 7
hacerlo.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena | 1 2 3 4 5 6 7
esforzarse en este trabajo.

3. Para obtener la aprobacién de otras personas (Por ej.: mis | 1 2 3 4 5 6 7
superiores, compaifieros del trabajo, familia, clientes, etc.).

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores | 1 2 3 4 5 6 7
personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo. 1 2 3 4 5 6 7

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7

8. Porque otras personas me van a ofrecer mds seguridad en el | 1 2 3 4 5 6 7
trabajo, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis | 1 2 3 4 5 6 7
superiores, los compafieros del trabajo, familia, los clientes,
etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, | 1 2 3 4 5 6 7
mis superiores, los compafieros del Trabajo, familia, los
clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner | 1 2 3 4 5 6 7
esfuerzo en este trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. 1 2 3 4 5 6 7

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante 1 2 3 4 5 6 7
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14.

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo

15.

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo.

16.

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

17.

Porque otras personas me van a compensar financieramente,
sOlo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18.

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

19.

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.
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Anexo E
MATRIZ DE CONSISTENCIA
FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METglI)SgII:I(S))GICO
DEL PROBLEMA
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1 Dimensiones 1 Tipo y disefio de
Investigacién

(Es la motivacién laboral
Un predictor importante del
compromiso organizacional
en trabajadores de una
empresa privada?

-Determinar si la motivacion laboral es un
predictor importante del compromiso
organizacional en los trabajadores de una
empresa privada.

-La motivacién laboral predice de
manera importante el compromiso
organizacional en los trabajadores de
una empresa privada.

-Motivacion Laboral

-Desmotivacién
-Regulacién Externa
-Regulacién Introyectada
-Regulacién Identificada
-Motivacién intrinseca

Cuantitativa, no
experimental-transversal y
de tipo descriptivo-
correlacional.

Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Variable 2 Dimensiones 2 Poblacién y Muestra
-Identificar el nivel de motivaciéon laboral | -Existe una relacion positiva entre la
predominante en los trabajadores de una | motivacién laboral y el componente
empresa privada. afectivo del compromiso La voblacis
-Identificar el nivel de compromiso | organizacional en los trabajadores de Componente afectivo c(?nllzgrn?;cllzlﬁ;)(e)srtgzg
orgal?lzacmnal predommante.: en los una.empresa prlv_a,da. i -Compromiso -Componente continuidad trabajadores, cuya muestra
trabajadores de una empresa privada. -Existe una relacion positiva entre la Organizacional -Componente normativo fue de 166, de tipo no

-Identificar la relaciéon entre la motivacion
laboral y el componente afectivo del
compromiso  organizacional en los
trabajadores de una empresa privada.

-Identificar la relacién entre la motivacién
laboral y el componente continuidad del
compromiso  organizacional en los
trabajadores de una empresa privada.

-Identificar la relaciéon entre la motivacion
laboral y el componente normativo del
compromiso  organizacional en los
trabajadores de una empresa privada.

-Identificar el factor predictor de la
motivacién laboral de mayor impacto en el
compromiso  organizacional en los

trabajadores de una empresa privada.

motivacién laboral y el componente
continuidad del compromiso
organizacional en los trabajadores de
una empresa privada.

-Existe una relacién positiva entre la
motivacién laboral y el componente
normativo del compromiso
organizacional en los trabajadores de
una empresa privada.

-Existe un factor predictor de la
laboral de
impacto en el

motivacién mayor
compromiso
organizacional en los trabajadores de

una empresa privada.

probabilistico y por
conveniencia.




