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RESUMEN
El objetivo de la investigacion es determinar en qué medida la motivacién laboral se
relaciona con el compromiso organizacional, en los trabajadores de la municipalidad
Provincial Sanchez Carrion, 2018, es cuantitativo-descriptivo, correlacional, no experimental
y trasversal. El estudio se realiz6 en una muestra de 301 trabajadores, a los cuales se les aplico
un instrumento con escala de Likert, tanto para la variable predictora motivacion laboral de
Melissa Lauro Pérez (2017) y la variable criterio compromiso organizacional por John P.

Meyer y Natalie J. Allen (1997).

El resultado del objetivo general demostr6 que existe una relacion positiva considerable,
directa y significativa en la motivacion laboral y el compromiso organizacional, con una
prueba de Rho=0.605 y p valor es igual a 0.000 (p<0.05); por lo tanto. se acepta la hipotesis
de investigacion. Se concluye que si la motivacion laboral mejoraria también lo haria el
compromiso organizacional; en situacion contraria, ambas empeorarian, eso es lo que

demuestra una relacién lineal.

Palabras clave: Motivacion laboral, compromiso organizacional, motivacion laboral
extrinseca, motivacion laboral intrinseca, compromiso organizacional afectivo, compromiso

organizacional de continuidad, compromiso organizacional normativo.

Xii



ABSTRACT

The objective of this study is to determine in what way the labor motivation relates to the
organizational commitment in the employees of the district municipality of Sanchez Carrion,
2018, which is a quantitative- descriptive, correlational, not experimental, and transversal
study. This study was conducted on a population of 301 employees by applying an instrument
with the scale of Likert, for both the work motivation variable of Melissa Lauro Perez (2017),
as well as the organizational criteria commitment variable of Meyer and Allen (1997).

The result of the general objective demonstrated that a positive, direct, and significant
relationship exists in the labor motivation and organizational commitment, with a test of
Rho=0.605 y p value is the same as 0.000 (p<0.05), hence the study’s hypothesis is accepted.
It is concluded that if the labor motivation were to be improved, then the organizational
commitment would do so as well; in a contrary manner, both would worsen. This is what is

demonstrated by a lineal relationship.

Keywords: Labor motivation, organizational commitment, extrinsic labor motivation, intrinsic

labor motivation, affective organizational commitment, organizational commitment of

continuity, normative organizational commitment.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION Y OTROS

1. Descripcion de la situacion problemética
En la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién, se percibié desmotivacion laboral,

revelada mediante la impuntualidad de pago, la demora en la aceptacion de proyectos, falta de
incentivos laborales, la rutina laboral tediosa y falta de comunicacion asertiva. Por los
problemas anteriormente expuestos, no es de extrafiar que las consecuencias salten a la vista,
de modo que se perciba la ausencia de motivacion laboral. Asi mismo, se percibio la ausencia
de compromiso organizacional, manifestado en la constante rotacion del personal,
incumplimientos de cronogramas establecidos y la falta de involucramiento con sus
funciones.

La desmotivacion laboral intrinseca se manifestd en el personal, por la falta de
realizacion personal y laboral del trabajador, y la falta de reconocimiento laboral. Por otro
lado, la desmotivacion laboral extrinseca vinculada a la deficiente estructura organizacional,
la falta de las herramientas y/o materiales y la mala relacion entre trabajadores. También la
ausencia de compromiso organizacional afectivo se mostré en la falta de identidad e
involucramiento de los trabajadores. Ademas, la ausencia de compromiso organizacional de
continuidad se manifiesta por el poco tiempo que llevan los trabajadores en la municipalidad.
Por otro lado, la ausencia de compromiso organizacional normativo se manifesté mediante la
poca lealtad y obligacion que tienen los trabajadores, evidenciandose por la falta de
involucramiento frente a los objetivos y metas de la municipalidad.

El bajo rendimiento y la disminucion de la productividad de los trabajadores es una de
las consecuencias de la desmotivacion laboral. Asi mismo, la ausencia de motivacion genero,
en la municipalidad, una mala percepcién sobre clima laboral. La ausencia de compromiso
organizacional se manifestd en los constantes abandonos de funciones de los trabajadores,

generando asi una sobrecarga de trabajo para sus comparieros, teniendo una procrastinacion

14



de los proyectos. Los departamentos donde se observé con mayor frecuencia la problematica
son: la Gerencia de desarrollo econémico local, en el area de proyectos productivos y CTI. La
Gerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural. También en la Gerencia de

presupuestos, desarrollo y planificacion institucional.

Por lo expuesto a continuacion formularemos los problemas encontrados en la
municipalidad, en los cuales nos enfocaremos y como resultado de nuestro estudio

propondremos algunas recomendaciones como alternativa de solucion.

2. Formulacion de los problemas de investigacion

2.1 Formulacién del problema general
¢En qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional,

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion, 2018?

2.2 Formulacién de los problemas especificos

e (En qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional
afectivo, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion, 2018?

e (En qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional
de continuidad, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carrién, 2018?

e En qué medida la motivacién laboral se relaciona con el compromiso organizacional
normativo, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion,
2018?

3. Justificacion y viabilidad

3.1 justificacion
Se trata de ofrecer una serie de alternativas de solucion a la desmotivacion laboral y la
ausencia de compromiso organizacional en los trabajadores de la municipalidad. De esta

manera, las soluciones que planteamos son: incentivos para aumentar la motivacion laboral,

15



mejora de las condiciones y herramientas de trabajo para el cumplimiento de la mision y

vision.

Se pretende obtener un aumento de la motivacion laboral a través de estimulos positivos
extrinsecos e intrinsecos, generando asi el compromiso organizacional en los trabajadores de
la municipalidad. Los beneficiarios directos serdn los trabajadores y la alta gerencia de la
municipalidad. Asi mismo, al mejorar la motivacion laboral y el compromiso organizacional,
se obtendra un aumento en el rendimiento laboral; lo que significa que todos los procesos de
documentacién y proyectos seran mas eficientes, de modo que, el nivel de servicio en la
atencion a los pobladores de la regién de Sanchez Carrién y la region misma serdn mas
dinamico y eficientes, percibiéndose un orden y desarrollo estructural, social, cultural y

econdmico.

El alcance territorial es regional debido a que la Municipalidad Provincial Sanchez
Carrion es la encargada de desarrollar proyectos para su ejecucion en dicha region. También
tiene alcance institucional, ya que los trabajadores se identificaran con la municipalidad
gracias a las alternativas ofrecidas. Por otro lado, el aporte que pretendemos brindar a la
municipalidad lo constituye los resultados de la investigacion que identificard los puntos
criticos y fortalecer los compromisos de los trabajadores y de esta manera la sociedad,

pobladores, familias y personas seran los méas beneficiados.

3.2 Viabilidad
Esta investigacion es viable, por la disposicién de tiempo, dinero y acceso de los

investigadores a la Municipalidad Provincial Sdnchez Carrién; es decir, no se han encontrado
impedimentos para realizar la investigacion y aplicar los instrumentos, no se han encontrado

limitaciones de ningun tipo.

4. Objetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general
Determinar en qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso

organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Sanchez Carrion, 2018

16



4.2 Objetivos especificos

Determinar en qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional afectivo, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sdnchez
Carrién, 2018.

Determinar en qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional de continuidad, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Sanchez Carrion, 2018.

Determinar en qué medida la motivacion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional normativo, en los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Sanchez Carrion, 2018.

17



CAPITULO 2
BASES TEORICAS DE LA INVESTIGACION

1. Antecedentes de la investigacion
Godoy (2017) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue: determinar la

relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, el estudio es
cuantitativo, no experimental, correlacional. Los instrumentos de medicion fueron: La escala
de Motivacion laboral R-Maws, de Gagné & Forest y la escala de Compromiso
organizacional de Meyer & Allen. La muestra estuvo conformada por 300 colaboradores de

diferentes areas de la organizacion.

Los resultados revelan que existe relacion directa y significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacién de R= 0.864. De
esta manera, se concluye que a mayor sentido de motivacion laboral en los colaboradores

existe una mayor percepcion de compromiso organizacional.

Pacheco (2017) en su investigacion sobre motivacion laboral y compromiso
organizacional, usando un disefio descriptivo, correlacional, en 100 trabajadores del area
administrativa, abordd el objetivo general: medir la relacion entre motivacion laboral y
compromiso organizacional. Los instrumentos utilizados fueron: “La escala motivacion para
el trabajo R- MAWS” y “la escala de compromiso organizacional”. Entre sus resultados, se
registra que el analisis correlacional entre motivacion laboral y la dimension compromiso
afectivo se encuentra relacion. La significancia bilateral fue estadisticamente significativa
(.000<0,05; Rho=,427**). En el compromiso continuo no se determind asociacion. La
significancia bilateral fue (.140>0,05; Rho=,149). Finalmente, en compromiso normativo se

encuentra relacion positiva (.000<0,05; Rho =,346**).
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Vega (2017) desarrollo una tesis abordando el objetivo: establecer la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional. La investigacion es basica, con un disefio
no experimental y de nivel descriptivo correlacional. Los instrumentos de medicién fueron:
Cuestionario R-MAWS vy Cuestionario R- COMMITMENT SCALE. La muestra estuvo
conformada por 76 colaboradores voluntarios del area de seguridad de la informacién y
prevencion de la organizacién. El valor del coeficiente de correlacion de Spearman 0,296,
indica que existe una correlacion débil entre las variables, con un valor de 0,009 que resulta
menor al valor 0,05 de la significancia. En conclusion, se tiene la evidencia estadistica para

afirmar que existe una correlacion entre las variables.

Herrera (2017) elabor6 un trabajo de investigacion con el objetivo: identificar la
relacién entre la motivacién organizacional y el compromiso laboral. La investigacion es de
tipo basico, descriptivo, correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. Los
instrumentos que se utilizaron fueron la escala psicométrica de Likert para la motivacion
organizacional de Herzberg y la escala de compromiso laboral de Meyer & Allen. La muestra
es no probabilistica, conformada por 85 colaboradores de la Secretaria Institucional de la
organizacion; en sus resultados, se registra que existe relacion significativa de 0,238,
“correlacion positiva baja” entre la motivacién organizacional y el compromiso laboral con un

nivel de confianza: el 95%.

2. Marco filoséfico
Este trabajo de investigacion se construye sobre la base de la concepcion divina: Dios

provey0 para Adan y Eva los elementos necesarios, con el propdsito de motivarlos,
estimularlos e impulsarlos hacia la obediencia y hacia la busqueda de lo correcto, en un
contexto de vida plena. Les otorgé felicidad. Por ejemplo, el registro biblico de Génesis 1:29
en Valera (2009) revela que Dios entregd a Eva y Adan toda planta que da semilla y todo
arbol que da fruto, todo les servird para alimento. La Biblia revela algunas formas de como
Dios se preocup6 por sus hijos: Dios suplié sus necesidades. Adan y Eva, muy alegres,
observaban todo lo que creo Dios para ellos. White (2007) dice: “Adan fue rodeado de todo lo
que su corazon pudiera desear. Toda necesidad era suplida. No habia pecado ni indicios de
decadencia en el glorioso Edén” (p.20). La Palabra de Dios afirma: “Y Jehova Dios plant6 un

19



huerto en el Edén, y puso alli al hombre que habia formado. Y Jehova Dios hizo nacer de la
tierra todo arbol delicioso a la vista, y bueno para comer” (Génesis 2: 8, 9). Dios deseaba lo
mejor para su reciente creacion; mediante su gracia y su bondad. Dios les habia generado
motivacion extrinseca y compromiso con su Creador y creacion; Adan caminaba solo por el
huerto, le faltaba la motivacion de la pareja; por eso Dios dijo: “No es bueno que el hombre
esté solo; le daré una ayuda adecuada” (Génesis 2:18). Dios le dio una compariera, una ayuda
idénea, una gran motivacion para el trabajo, para el cumplimiento de su labor en el huerto.
Cuando Adéan observé a Eva, dijo con emocion, reconocimiento y gratitud, con motivacion
intrinseca: “{Esta es de mi propia carne y de mis propios huesos! Se va a llamar mujer, porque

Dios la saco del hombre.” (Génesis 2:23).

Con Adan y Eva, Dios sostenia una comunicacion directa, cercana, motivadora en gran
manera. Dios les observaba constantemente, en sus jornadas laborales, en sus programaciones,
en la conversacion sobre sus objetivos y metas. Dios les asignd, con mucha claridad, sus
responsabilidades, deberian cuidar y cultivar el huerto del Edén (Génesis 2:15). Asi mismo,
White (1971) afirma:

Aunqgue todo lo que hizo Dios tenia la perfeccion de la belleza, y nada que
contribuyese a la felicidad de Adan y Eva parecia faltar, manifestando Dios su gran
amor plantando un huerto especialmente para ellos. Parte de su tiempo estaria ocupado
en la hermosa tarea de labrarlo y obtener de él alimento y otra parte en recibir la visita
de los angeles, escuchar sus instrucciones, y meditar gozosamente. Su ocupacion no
implicaba fatiga, sino que era agradable y vigorizadora [motivados por el Creador]. Ese
hermoso huerto seria su hogar. Era el placentero trabajo de Adan y Eva.

Dios separ6 un dia de su creacién con el fin de estar con sus criaturas, considerandolo
especial y sagrado: “Y acab6 Dios en el dia séptimo la obra que hizo; y reposo el dia séptimo
de toda la obra que hizo. Y bendijo Dios al dia séptimo, y lo santificd, porque en €l reposé de
toda la obra que habia hecho en la creacion” (Genesis 2:1-3). De esta manera maravillosa,
Dios completd su creacion, viviendo Adan y Eva felices, alegres, motivados en el huerto del
Edén; dejaron satisfechas todas sus necesidades, en un ambiente de felicidad plena y de
desarrollo constante; sintieron el amor y la motivacion de Dios, quien permanentemente los
visitaba para hablarles e instruirles. Dios cuidaba todos los detalles en sus relaciones y

comunicaciones.
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En el contexto de la motivacion y compromiso, todas las personas son capaces de
responder y corresponder a una correcta motivacion. Los lideres méas influyentes y mas
amados son aquellos quienes aman, se preocupan y satisfacen las necesidades de sus
trabajadores; cuando éstas son suplidas, el colaborador queda comprometido y empefiado para
cumplir las metas y objetivos de la institucion, de la organizacion, queda dispuesto para darlo
todo por su institucion. En este sentido y en este contexto, Dios cuida todo el proceso de la
creacion, con mucho cuidado, en forma minuciosa, cuida cada detalle, porque era el hogar de
sus hijos. Les provey6 de todo arbol, también les deleg6é responsabilidades que debian
cumplir. El Jefe o lider debe actuar con su personal, asi como Dios actud en su creacion, sin
descuidar algun detalle, sin dejar al margen la atencidn y satisfaccién de sus necesidades.
Cuando un trabajador observa que su jefe se preocupa por él generalmente se siente motivado
y comprometido para hacer las cosas.

3. Marco legal
La investigacion se desarrolla en el contexto legal, cuyas leyes, decretos y reglamentos

son los siguientes. Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, la misma que esta en
vigencia desde el 1° de Enero del 2005. Decreto legislativo N° 276 Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico. Decreto Supremo N° 005-90-PCM
Reglamento de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico. Decreto Legislativo N°1023, la misma que crea la Autoridad Nacional de Servicio

Civil, rectora del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos.
a. Régimen Laboral Publico

En este contexto, se mencionan: Constitucion Politica, Art. 39° al 42°, D. Legislativo
N° 276, D.S. N° 005-90-PCM, Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, Decreto

Legislativo N° 1057, Régimen Especial de Contratacién Administrativa de Servicios.

b. Régimen Laboral Privado
Constitucion Politica, Art.22° al 29°, D. Legislativo N° 728, D.S. N° 003-97-TR
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4. Marco teérico

4.1 Motivacion laboral
La motivacion puede definirse en términos de esfuerzo, impulso, procesos y estimulos.

Segun Robbins y Coulter (2005), la motivacion laboral es el esfuerzo ejercido para lograr
cualquier objetivo. Es la disposicion de las personas para realizar su trabajo (Boada, De Diego
y Angull6, 2004) condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad personal
(Robbins & De Cenzo, 2009, en Herrera, 2017).

Para Chiavenato (2001), la motivacion laboral es el impulso que lleva a la persona a
actuar de determinada manera, dando origen a un comportamiento especifico. Este impulso
dirige al colaborador a realizar su trabajo de la mejor manera posible, involucrando toda su
atencion (Gelabert, 2010, en Frontado y Mufioz, 2017), permitiendo mantener una cierta
continuidad en la accién que nos acerca a la consecucién de un objetivo y que, una vez
logrado, saciard una necesidad (Vargas y Estrada, 2013). Segun Chiavenato (2001), ese
impulso puede ser provocado por un estimulo externo, que proviene del ambiente o generado
internamente en los procesos mentales del individuo. EI comportamiento motivado es
vigoroso, dirigido y sostenido segun (Santrock, 2002, en Naranjo, 2009). La idea principal es
que solo se satisfacen las necesidades superiores cuando se han satisfecho las de mas bajo
nivel (Robbins & De Cenzo, 2009, en Herrera, 2017).

Por el contrario, Robbins y Coulter (2005) afirman que la motivacion laboral constituye
procesos responsables del deseo de un individuo: realizar un gran esfuerzo, para lograr los
objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual; este proceso ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados (Roussel, 2000,
en Lopez, 2005).

Locke & Latham (2004, en Frontado y Mufioz, 2017) definen la motivacién como
estimulos internos que logran impulsar la accién y estimulos externos que funcionan de
incentivos. Se entiende la motivacién a todo lo que incita las personas hacia el logro de sus

objetivos satisfaciendo asi sus necesidades personales como laborales.
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4.2 Modelos y teorias de motivacion laboral
Naranjo (2009) divide las teorias motivacionales en dos grupos: contenidos y de

procesos. Segun Garcia (2015), los de contenidos son teorias que puede motivar a las
personas; los de procesos son teorias que consideran la forma como la persona llega a

motivarse.

Segun Araya y Pedreros (2013), dentro de las teorias de motivacion de contenidos se
pueden mencionar la Jerarquia de las necesidades de Maslow, Teoria bifactorial de Herzberg,
Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer, Teoria de las tres necesidades de

McClellan, la teoria X e Y de McGregor.

Dentro de las teorias de motivacion de procesos tenemos la Teoria de la expectacion de
Vroom, Teoria de la equidad de Adams, Teoria de la modificacion de la conducta de Skinner.
Sin embargo, en la presente investigacion solo se analizan las siguientes teorias: La teoria de
jerarquia de las necesidades de Maslow, teoria bifactorial de Herzberg y la teoria de
McClelland.

4.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
Koontz y Weihrich (1999, en Curay y Uzategui, 2012) mencionan que la teoria de las

necesidades de Maslow es la mas conocida de las teorias sobre la motivacion. Esta teoria
concibio las necesidades humanas en forma de una jerarquia. Robbins (2004, en Trevejo,
2008) indica que la jerarquia agrupa cinco necesidades: fisiolégicas, de seguridad, sociales, de

estima y autorrealizacion.

Fisiologicas. Para Good y Brophy (1996, en Rojas y Alegre, 2016) son primarias y
vitales, cuyo prop6sito es la supervivencia del organismo: la comida, la bebida, el alojamiento
o el abrigo. Aplicadas al entorno laboral son el sueldo, la existencia de periodos de descanso,

la temperatura del lugar de trabajo, etc.

Seguridad. De acuerdo con Robbins (2004, en Trevejo, 2008), de una presencia libre
de amenazas o peligros, entre ellas estan: defensa y proteccion de dafios fisicos y
emocionales, también seguridad, respecto al sistema o la forma de vida de la sociedad. Segun

Good y Brophy (1996, en Rojas y Alegre, 2016), su atencién en la empresa es, por ejemplo,
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las condiciones de seguridad en el trabajo, los planes o programas de pensiones y de

jubilacion, los seguros, etc.

Sociales. Para Maslow (1943, en Sulca, 2015), son las relacionadas con nuestra
naturaleza social: funcion de relacion (amistad, pareja, colegas o familia) y aceptacion social.
Good y Brophy (1996, en Rojas & Alegre, 2016) mencionan que se manifiesta en la
asignacion de tareas a grupos y equipos de trabajo, el patrocinio de actividades deportivas,

etc.

Estima. Segun Good y Brophy (1996, en Rojas y Alegre, 2016), incluye el respeto a
uno mismo, el estatus, el reconocimiento y la atencion de los demaés. Aplicadas al contexto de

trabajo son la concesion de premios, la promocién, el poder, el reconocimiento, etc.

Autorrealizacion. Para Robbins (2004, en Trevejo, 2008), es el impulso para
convertirse en lo que uno es capaz de ser. Good y Brophy (1996, en Rojas y Alegre, 2016)
sostienen que en lo laboral esta relacionada con la realizacion de trabajos creativos, el
desarrollo de las propias habilidades; por ejemplo, el llevar a cabo tareas desafiantes y

retadoras.

Para Daft (2004, en Pefia, 2015), la explicacion de este orden se debe a que buscamos
satisfacer las necesidades basicas en primera instancia para después ascender en la busqueda
de las necesidades mas complejas. Lamb, Hair y McDaniel (2006, en Quintanilla, 2009)
sostienen que si se quiere comprender al recurso humano en la organizacion es necesario
conocer las causas de su comportamiento, porque mas alla de ser trabajadores son seres
humanos. El concepto de la jerarquia de necesidades permite adentrarse en las causas que
mueven a las personas a trabajar en una empresa y a aportar parte de su vida a ella. Daft
(2004, en Pefia, 2015) menciona que la motivacion de los trabajadores frente a sus tareas sera

consecuencia de haber satisfecho en primer lugar sus necesidades basicas.
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Figura 1: Pirdmide de Maslow
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Fuente: Chiavenato (2001, p.304 ).

4.2.2 Teoria bifactorial de Herzberg
La teoria de los dos factores fue desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg, con

la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental, y que la actitud
de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o fracaso, el
psicologo Frederick Herzberg se preguntd: “;Qué espera la gente de su trabajo?” Pidi6 a los
individuos que describieran con detalle situaciones en las cuales se sintieran
excepcionalmente bien o mal con respecto de sus puestos de trabajo. Las respuestas
decidieron de manera significativa, lo cual condujo a Herzberg a plantear su teoria de los dos
factores, también llamada Teoria de la Motivacion e Higiene (Robbins, Judge & Timothy,
2013, en Arce y Cornelio, 2016).

Factores de higiene o extrinseca. Estos estan influidos por factores externos, estimulos

positivos 0 negativos e incentivos:
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Segun Vargas y Estrada (2013), estos factores aparecen cuando lo que atrae al individuo
mismo de uno no es la accidén que se realiza en si, sino lo que se recibe a cambio de la
actividad realizada; es decir, la motivacion extrinseca se encuentra relacionada con lo que el
trabajador puede obtener de los demas con su trabajo (Canchari, 2017). Segun Chiavenato
(1998, en Vargas y Estrada, 2013), la motivacion extrinseca se da cuando la persona solo

trabaja por las ventajas que ésta ofrece.

Segln la opinién de Moreno (2006, en Herrera, 2017), la motivacion extrinseca esta
determinada por recompensas 0 agentes externos, estos factores incluyen: las instalaciones y
el ambiente, condiciones fisicas, prestaciones sociales, politicas de la organizacion, el estilo
de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccién y los trabajadores, reglamentos
internos, etc. La recompensa o incentivos que la generan son independientes de la propia
actividad que el sujeto realiza para conseguirlo, y el control depende de las personas o eventos
externos al propio sujeto que realiza la actividad (Jacho, 2014).

Sanchez (2017) define la motivacién extrinseca como un estimulo o incentivo que
mueve a una persona a realizar una actividad, viene dado de afuera, es un incentivo externo y
no proviene de la propia tarea, puede darse incentivos positivos o negativos (Frontado y
Mufioz, 2017). Para Nufiez y Quispe (2016), la motivacion extrinseca es configurada por
incentivos externos en términos de premios y castigos y que, por consiguiente, conduce a la
accion de una conducta o comportamiento deseable socialmente (refuerzo o premio) o la

eliminacién o erradicacion de conductas no deseables socialmente (castigo).

Factores motivacionales o intrinsecos. La motivacioén intrinseca es el hecho de realizar

una actividad por el placer, generando asi un interés que conlleva a la satisfaccion.

Ajello (2003, en Naranjo, 2009) indica que la motivacion intrinseca son situaciones
donde el trabajador realiza sus actividades por el gusto de hacerlas, independientemente de las
recompensas 0 reconocimientos; es decir, realizan la conducta por si mismo sin necesidad de
estimulos externos (Davis y Newstrom, 1999, en Frontado y Mufioz, 2017). Segin Araya &
Pedreros (2013), los factores intrinsecos se relacionan con el contenido del trabajo, la persona

fija su interés en el estudio o trabajo, demostrando siempre personalidad y superacién en la
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consecucion de sus fines, sus metas y sus aspiraciones (Chiavenato, 1998, en Vargas y
Estrada, 2013).

Cuando las realizaciones de las actividades se dan por placer conlleva a su eficaz
ejecucion (Barbera, 2002, en Frontado y Mufioz, 2017). Los factores que generan satisfaccion
se conocen como intrinsecos, motivadores o satisfactores (Bonillo y Nieto, 2002, en Araya y
Pedreros, 2013).

Por otro lado, Juarez (2016) define la motivacion intrinseca como la tendencia a la
accion o el impulso que se genera cuando el individuo realiza una actividad por simple placer
de realizarla, sin que nada participe de manera obvia o intencional como incentivo externo,
sino solo por el simple hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccion que uno
experimenta mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo (Vargas y Estrada,
2013). Asi mismo, Moreno y Martinez (2006) relacionan la motivacion intrinseca con la
necesidad de explorar el entorno, la curiosidad y el placer que se experimenta al realizar una
actividad, es decir, esta ligada con las emociones placenteras que actian como recompensa los
cuales tienen efectos motivacionales que son independientes (Timén, 2013, en Juérez, 2016).

Para Ryan & Deci (2000, en Pacheco, 2017), la competencia y socializacion son
elementos que facilitan la activacion de la motivacion intrinseca, si estos no son seguidos por
la autonomia de la persona no actuaria intrinsecamente, pasaria al tipo extrinseca. De igual
manera, Herrera ( 2017) menciona que cuando el perfil del puesto y las actividades
relacionadas con la persona son 6ptimas que elevan sustancialmente la satisfaccion de las
personas en el trabajo y cuando son precarios acaban con ella; por lo tanto, con la

autosatisfaccion personal y la autoestima (Sanchez, 2017).

4.2.3 Teoria de McClelland
Para McClelland (1960, en Curay y Uzategui, 2012), esta teoria contribuyé a la

compresion. McClelland (1965, en Reyna, 2013) sostiene que la motivacion laboral que se
origina a partir de las necesidades del comportamiento de las personas, que estan enfocados
en tres tipos: poder, afiliacion y logro. Segun Estrada (1988, en Reyna, 2013), las necesidades

empujan y los objetivos jalan segin Koontz y Weihrich (1999, en Sulca, 2015). Los tres
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impulsos son de importancia para la organizacion, ya que permiten que una organizacion

funcione adecuadamente.

Necesidad de poder. Koontz y Weihrich (1999, en Sulca, 2015) mencionan que
McClelland y otros investigadores han confirmado que las personas con una gran necesidad
de poder, se interesan enormemente en ejercer influencia y control sobre los demaés.
McClelland (1960, en Curay y Uzategui, 2012) indica que, por lo general, tales individuos
que persiguen posiciones de liderazgo son: francos, empefiosos, exigentes y obstinados, y les
gusta hablar en publico y ensefiar. Para Robbins, (2004, en Trevejo, 2008), es la necesidad de

hacer que los otros se conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo.

Necesidades de logro. McClelland (1960, en Curay y Uzategui, 2012) afirma que las
personas poseen un intenso deseo de éxito e igualmente intenso temor al fracaso. Gustan de
los retos, y se proponen metas moderadamente dificiles (aunque no imposibles). Son realistas
frente al riesgo; es probable que sean temerarios. Segun McClelland (2003, en Jiménez,
2014), ellos no estan preocupados, por lo que los demas piensen, se concentran en establecer
metas y cumplirlas, pero ponen en primer lugar su propio logro y reconocimiento. Robbins
(2004, en Trevejo, 2008) afirma que cuando prevalecen estas caracteristicas, los grandes

realizadores estaran muy motivados.

Necesidad de afiliacion. Kootz (1999, en Sulca, 2015) sustenta que las personas suelen
disfrutar que se les tenga estimacion y evitan ser rechazados por un grupo social. McClelland
(1960, en Curay y Uzategui, 2012) menciona que es probable que les preocupe mantener
buenas relaciones sociales, experimentar la sensacion de comprension y proximidad, estar
prestos a conformar y auxiliar a quienes se ven en problemas y gozar de amigables
interacciones con los demas. Para McClelland (2003, en Jiménez, 2014), sus decisiones se

basan en aumentar su popularidad que en promover las metas de la organizacion.

Kreitner & Kinicki (1997, en Pefia, 2015) afirman que existe un paralelismo entre estos
tres grupos de necesidades con las que denominamos anteriormente. Esta teoria elaborada por

McClelland admite que en las organizaciones se trate de manera diferente y personal a los
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trabajadores dependiendo de la tendencia de cada uno, de esta manera se cubriran las
necesidades particulares en funcién de sus metas o deseos, aumentando la motivacion de los

trabajadores.

4.3 Compromiso organizacional
Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974, en Tejeda & Arias, 2005) definen el

compromiso organizacional como la fuerza constante que se identifica e involucra el
trabajador con la organizacién; segun Robbins y Judge (2009, en Vargas, 2017), un trabajador
se identifica con la organizacion sintiendo el deseo de seguir participando activamente en ella
y el involucramiento en el trabajo es el grado en que los trabajadores se sumergen en sus
labores, invirtiendo tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de sus

existencias.

Blau y Boal (1987, en Sifuentes, Ortega, & Gonzéles, 2012) definen el compromiso
organizacional en el sentido de intensidad de la participacion de un trabajador con la
organizacion por la aceptacion de los valores, metas y creencias de la organizacion y el deseo
de pertenecer en ella. Para Lagomarsino (2003, en Camara, 2013), el trabajador que tiene
altos niveles de compromiso, posee un espiritu emprendedor, siendo auténomo de sus
responsabilidades, innovador, proactivo, transformandose en un trabajador competitivo, que
para Allport (1943, en Mamani, 2016) teniendo en cuenta necesidades, prestigio, auto respeto,

autonomia y autoimagen.

Para Diaz (2003, en Matias & Maguifia, 2015), el compromiso organizacional es
también una actitud laboral, que caracteriza al trabajador por la identificacion que éste
establezca con los objetivos, metas, vision y mision de la organizacion, teniendo el deseo de
seguir participando en ella como resultado. Es asi como el trabajador toma la organizacion
como parte de él, sintiendo que el triunfo de esta es el suyo y asumiendo de otra perspectiva
méas amplia las responsabilidades, buscando el bienestar de todos los trabajadores que la

conforman y de la organizacion.

Arciniega (2002, en Méndez, 2015) afirma que el compromiso es un conjunto de

vinculos o lazos de un trabajador hacia la organizacion, que podria ser intensa o inestable
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dependiendo de ciertos factores. Para Becker (1960, en De Frutos, Ruiz, & San Martin, 1998),
un trabajador comprometido es un vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador

desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion.

4.4. Modelos y teorias de compromiso organizacional

4.4.1 Modelo de los tres componentes del compromiso organizacional de Meyer y Allen
Para Meyer & Allen (1991), el compromiso organizacion es un estado psicoldgico

evidenciando en los siguientes componentes: ElI componente afectivo, el cual el trabajador
establece intensos lazos emocionales con la organizacién y sintiéndose orgulloso de
pertenecer en ella; el componente de continuidad siendo una fase calculativa donde el
trabajador evalua y siente que ha invertido dinero, esfuerzo y tiempo y que abandodar
implicaria costos y el componente normativo es el sentido de obligacion moral del trabajador

de sequir perteneciendo, impulsado por un sentimiento de retribucion con la organizacion.

Compromiso afectivo

Segin Mowday, Steers y Porter, (1979, en Marquina, 2013), el compromiso afectivo es
la adherencia emocional; para Sifuentes, Ortega, & Gonzéles (2012) es consecuencia de la
satisfaccion de las necesidades de la organizacidn y expectativas que el trabajador tiene, lo
cual, O’ Really (1989, en Gascon & Mercano, 2013), viene incluyendo un sentido de
identidad e involucramiento. Para Meyer y Cols (1993, en Tejeda & Arias, 2005) estos son
generados al forjar lazos emocionales con la organizacion. Segun Hall, Schneuer y Nignen
(1970, en Gascon & Mercano, 2013), las metas del individuo y de la organizacion se vuelven
cada vez mas congruentes. Ademas, Meyer y Allen (1996, en Garcia, 2015) declararon que en
el proceso de formacién de tales lazos interviene la valoracion que hace el trabajador del
apoyo Yy los beneficios recibidos por parte de la organizacion. También Kinicki y Kreitner
(2006, en Camara, 2013) mencionan que el compromiso afectivo simboliza el grado con que
un individuo se identifica e involucra con los objetivos de la organizacién; segin Milton &
Villallobos (2012) se manifiestan con actitudes: orgullo de pertenecer a la organizacion, en la
solidaridad y aprehension del trabajador con los problemas de su organizacion; se preocupa
por la situacion de ella, y muestra una gran felicidad cuando la situacion es buena. Para Meyer
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y Allen (1997, en Milton & Villallobos, 2012), el impacto de las experiencias de trabajo es
mayor hasta el punto en que los trabajadores le atribuyen la experiencia a la organizacién y
creen que esta es motivada por el bien de ellos; para Milton & Villallobos (2012) se

manifiesta en una buena predisposicion para los cambios organizacionales.

Compromiso de continuidad

Por otro lado, el compromiso de continuidad para Hrebiniak y Aluto (1972, en Milton &
Villallobos, 2012) es un fendmeno estructural, resultado de una transicion individuo u
organizacion; segun Meyer y Allen (1990, en Camara, 2013), esta se basa en la inversién que
el trabajador realiza en una organizacion. Segun Rivera (2010), le hace observar su salida
como una pérdida y su permanencia, como ganancia. Para Vandenherdhe (1996, Sifuentes et
al., 2012), es consecuencia de la inversion de esfuerzo, tiempo y dinero que la persona ha
logrado por su estancia en la organizacion y dejarla implicaria perderlo todo. Gascon &
Mercano (2013) claramente se refieren la conciencia de los costos. Etzioni (1961, en Sifuentes
et al., 2012) postula que en la decision de permanencia opera célculos del costo. Por lo que
Torres y Diaz (2012, en Garcia, 2015) se refieren que refleja una faceta calculadora,
refiriéndose al seguimiento de inversiones (planes de pensiones, seguros, aprendizaje, prima
de antigliedad ,etc) acumuladas y resultante de la estadia. Segin Gomez, Recio, Avalos &
Gonzélez (2013), las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Los trabajadores cuyo vinculo primario a la organizacion esta basado en el
compromiso continuo, permanecen en ella porque ellos necesitan hacerlo. Pues segun
Reichers (1985, en Marquina, 2013), el apego y el deseo de mantenerse en una organizacion
aumenta a causa de las inversiones que el trabajador tiene como inversiones "no transferibles"

como el fondo de jubilacidn, retiro, relaciones con otros trabajadores, y otros.

Compromiso normativo

Bolon (1993, en Marquina, 2013) define al compromiso normativo como un sentimiento
de obligacion de quedarse en la organizacion; el cual para March (1997, en Sifuentes et al.,
2012) sus origenes en la formacion del valor de lealtad es desde su nifiez, su adolescencia e

incluso en sus primera experiencia laborales; es decir, el individuo aprende y da por hecho
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que debe ser leal a la organizacion que le contrate. Ademas, Meyer y Allen (1997, en Milton
& Villallobos, 2012) mencionan que el compromiso normativo se desarrolla con base en el
contrato psicoldgico entre el trabajador y su organizacion; segun Meyer, Allen y Smith (1993,
en Gomez et al., 2013) se encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido
moral, que segin Wiener (1982, en Milton & Villallobos, 2012) es impulsado a través de la
recepcion de beneficios que crean en el trabajador un sentido de obligacion de retribucion.
Para Omar y Florencia (2008, en Garcia, 2015), este se traduce como la obligacion de seguir
perteneciendo a la empresa como una forma de reconocimiento, y su vinculo con ella no es el

resultado del deseo ni la conveniencia, sino refleja un sentimiento de deber u obligacion.

La teoria de Meyer y Allen implica que la identificacion e involucramiento del
trabajador con la organizacion es el resultado de estos tres componentes del compromiso
organizacional: afectivo, continuo y normativo; que mediran las conductas del trabajador y su
desempefio y permanencia en la organizacion. Caracterizado en las relaciones del trabajador
con la organizacion, que afectan a la decision del trabajador de continuar o abandonar la
organizacion, reflejando un deseo, una necesidad y/o una obligacién que siente el trabajador

de permanecer y colaborar en la organizacion.

4.4.2 Teoria del intercambio social de Blau
Para Burns (1973, en Oreja & Diaz, 2010), el intercambio se da cuando la persona

percibe que otros tienen objetos de mayor valor y con un acuerdo entre ambas partes siendo
de mutuo beneficio puede ser alanzado. Segun Becker (1960, en De Frutos, Ruiz, & San
Martin, 1998), desde la perspectiva de la teoria del intercambio social el compromiso
organizacional es el vinculo que el trabajador tiene a la organizacion debido a las inversiones
que realizd durante un largo tiempo, refiriéndose al valor con el que a contribuido en la
organizacion. Siendo un compromiso de continuidad debido que si el trabajador decide dejar
la organizacion tendria que sacrificar el coste personal de las inversiones realizadas como el

tiempo, esfuerzo, dinero, habilidades y conocimiento, etc.

Seguin Hall y Mirvis (1996, en Alvarez, 2008), Rico Belda (2012, en Santa, Lépez, &
Sanchez, 2014), Morales (1981, en Gallardo & Sandoval, 2014) expresan que los trabajadores

intercambian sus servicios con la organizacion por recompensas Yy beneficios, sintiéndose mas
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comprometidos si sus necesidades y expectativas son satisfechas. Para Matieu y Zajac (1990,
en Martinez, 2011) depende del compromiso del trabajador del intercambio que mantendra el

trabajador con la organizacion.

El intercambio social parte de la base que las personas se asocian para satisfacer sus
necesidades, desde ese enfoque el compromiso organizacional es el resultado de una
transaccion de incentivos y contribuciones entre la organizacion y el trabajador siendo el
intercambio de esfuerzo-recompensa. Es decir, el individuo percibe los beneficios que recibe
asociados con el trabajo: plan de retiro, seguro de salud, obtencion de nuevos conocimiento e
incentivos para permanecer en la organizacion. Cuanto mas se le recompense y cuanto mas

valiosa sea, con mas frecuencia el trabajador repetira la accion.

4.4.3 Teoria del intercambio afectivo o apego de John Bowldy (1948)

Desde la teoria del vinculo afectivo o apego, el compromiso es la actitud que expresa la
liga emocional entre el trabajador y su organizacion (Betanzos Diaz & Paz Rodriguez, 2007,
en Hidrovo & Naranjo, 2016). Para O’ Really et al. (1986, en Hidrovo & Naranjo, 2016) y
Porter,Steers, Mowday y Boulian (1974, en Betanzos, Andrade, & Paz, 2006), esta liga
emocional se da por medio de la identificacion e implicacién con las metas y valores que
tiene el trabajador con la organizacion, contribuyendo y sintiendo el deseo de continuar.
Siendo como una fuerza relativa de la implicacion e identificacion individual que tiene el

trabajador con la organizacion en particular.

Ademas, segun Barraza & Acosta (2008), el compromiso del vinculo afectivo se da en
funcion a tres componentes: afectivo, de continuidad y normatividad son relacionados y que
contribuyen distintos elementos, teniendo una fuerte relacion con el componente afectivo.
Estos pueden darse simultdneamente o no y con mayor o menor intensidad, ocasionando que
una persona pueda vincularse afectivamente, manteniendo o no un vinculo de coste-beneficio

y sentirse o no la obligacion de ser leal.

La teoria del vinculo afectivo se aplica a la relacion de los primeros lazos entre el nifio y

la madre, siendo una construccién afectiva basada sobre la necesidad que tiene el nifio de
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seguridad y de proteccion. Aplicado al ambito de la organizacion el compromiso
organizacional es la disposicion que expresa los vinculos emocionales a través de sentimiento
como lealtad, afecto, calor, apego, etc., que tiene el trabajador con la organizacion sintiéndose
seguro y protegido, teniendo al trabajador bien comprometido, identificado y deseoso de

seguir contribuir en la misién y vision de la organizacion.

5. Marco conceptual

Motivacion laboral

La motivacién laboral son estimulaciones intrinsecas y extrinsecas en la organizacion.

Motivacion laboral intrinseca

La motivacion intrinseca es la estimulacion en el trabajo, realizacion, reconocimiento,
progreso y responsabilidad experimentados en la organizacion.
Motivacion laboral extrinseca

La motivacion extrinseca es el impulso externo percibido como: infraestructura,
remuneracion salarial, relacion con el superior, beneficios y servicios sociales y la
administracion de la organizacion.
Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es los lazos emocionales intensos que el trabajador
establece mediante 3 componentes, afectivo, de continuidad y normativo con la organizacion.
Compromiso organizacional afectivo

El compromiso afectivo es la identidad e involucramiento del empelado con la
organizacion.

Compromiso organizacional de continuidad

El compromiso de continuidad es la percepcion de inversiones logradas del trabajador y

los costes al ver otras alternativas de empleo.
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Compromiso normativo

El compromiso normativo es un sentimiento de lealtad y obligacion del trabajador por

permanecer en la organizacion.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo cuantitativo y descriptivo, donde se hace una descripcion

matematica, estadistica de la informacion demogréafico y de las variables. Asi mismo, también
es de tipo correlacional, porque establece la relacion de la variable predictora con la variable
criterio, ademas de medir las relaciones de la variable predictora: Motivacion laboral en las
dimensiones de la variable criterio: Compromiso organizacional afectivo, compromiso

organizacional de continuidad y compromiso organizacional normativo.

2. Disefio de la investigacion

Esta investigacion es de disefio no experimental, porque no se manipula variables. Asi
también, es de tipo transversal, debido a que se hara un corte en el tiempo para aplicar el

instrumento y recabar la informacién por Unica vez.
General:

X ey Y
Especificos:

X > Y1
X2 Y2
e Y3

X: Motivacion laboral

Y: Compromiso organizacional

Y1: Compromiso organizacional afectivo

Y2: Compromiso organizacional de continuidad
Y3: Compromiso organizacional normativo
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3. Hipdtesis

3.1 Hipdtesis principal

La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sdnchez Carrion, 2018.

3.2 Hipotesis derivadas

La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional afectivo, en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional de continuidad,
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional normativo, en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién, 2018.

Identificacion de las variables

Variable predictora:

Motivacion laboral

Dimensiones:
- Motivacion laboral intrinseca

- Motivacion laboral extrinseca

Variable criterio:

Compromiso organizacional

Dimensiones:
- Compromiso organizacional afectivo
- Compromiso organizacional de continuidad

- Compromiso organizacional normativo

Operacionalizacion de las variables:
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DEFINICION

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORE DEFINICION INSTRUMENTAL
CADORES CIo STRU OPERACIONAL
1. Disfruto desempefiarme en el area en donde
laboro.
Motlva_C|on con el 2. Realizo todas mis actividades laborales con
trabajo laboral . .
afan y entusiasmo.
personal
3. Me siento comodo (a) con el ritmo laboral.
VARIABLE
PREDICTORA: | Motivacion
) Iat'>oral 4. Siento que puedo obtener la experiencia La sumatoria a
Intrinseca necesaria para nuevos cargos. obtener tiene un
MOTIVACION .
Motivacion con la | 5. Puedo obtener buenos logros dentro de la valor entre 16 y 48
LABORAL o L puntos. A  mayor
realizacion laboral | municipalidad.
valor, mayor
personal o
6. En la municipalidad puedo desenvolverme | concepto
mejor como profesional. incremental de
motivacion  laboral
7. En la municipalidad puedo desenvolverme | intrinseca.

mejor como persona.
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Motivacion con el
reconocimiento
laboral personal

8. Me siento contento (a) al ser felicitado (a)
por cada logro realizado.

9. La municipalidad reconoce el desempefio
laboral con un reconocimiento.

10. La compensacién laboral me incentiva a
cumplir todos los objetivos establecidos por la
municipalidad.

Motivacion con el
progreso laboral
personal

11. El reconocimiento laboral es el factor
clave para un mayor progreso personal y
laboral.

12. El trabajo en equipo agiliza el
cumplimiento de metas de la municipalidad.

13. Siento que la municipalidad me hace
progresar en lo profesional y personal.

Motivacion con la
responsabilidad
laboral personal

14. Realizo mis labores con entusiasmo y
esmero.

15. Me desempefio de la mejor manera en
cualquier area que me asignen.

16. Cumplo puntualmente con mi jornada
laboral.

1)Nunca (1 punto)
2)A veces (2 puntos)

3)Siempre (3 puntos)
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Motivacion
laboral
extrinseca

Motivacion con la
infraestructura
organizacional

17. Me siento satisfecho (a) con las
herramientas y/o materiales de trabajo.

18. Aporto recomendaciones para mejorar las
herramientas y/o materiales de trabajo.

19. Los jefes toman en cuenta lo que
necesitamos y merecemos para un optimo
desemperio laboral.

Motivacion con la
administracion de
la organizacion

20. Entiendo y tengo presente los objetivos de
la municipalidad.

21. Estoy comprometido (a) con las metas y
objetivos de la municipalidad.

22. Siento que puedo ser capaz de aportar de
gran manera a la municipalidad.

Motivacion con la
remuneracion
salarial

23. El salario percibido me estimula a
continuar en la municipalidad.

24. Estoy conforme con el sueldo gue recibo.

25. Me siento satisfecho (a) con el sistema de
pago mensual.

La sumatoria a
obtener tiene un
valor entre 15 y 3
puntos.

A mayor valor,
mayor concepto
incremental de
motivacion  laboral
extrinseca.
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Motivacion con el
superior en la
organizacion

26. Mi supervisor (a) o jefe inmediato se
muestra siempre muy empatico con los
trabajadores.

27. Me siento muy comodo (a) con el trato
entre mi superior y yo.

28. La comunicacion asertiva con los
superiores hace que mis actividades se
desarrollen de mejor manera.

Motivacion con los
beneficios y
servicios laborales

29. La municipalidad beneficia con bonos a
todos los trabajadores de las diferentes areas.

30. El tiempo de vacaciones gque se otorga son
los més adecuados.

31. La municipalidad ofrece servicios de
bienestar integral asegurando a mi familia
Como a mi persona.

1)Nunca (1 punto)
2)A veces (2 puntos)

3)Siempre (3 puntos)

VARIABLE
CRITERIO:

Compromiso
organizacional
afectivo

Compromiso con la
identidad en la
organizacion

32. Me sentiria satisfecho (a) si trabajaria toda
mi vida en esta municipalidad.

33. Esta municipalidad significa mucho para
mi.

34. Me siento emocionalmente vinculado con
la municipalidad.

La sumatoria a
obtener tiene un
valor entre 6 y 18
puntos.
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COMPROMISO
ORGANIZACIO
NAL

Compromiso con el
involucramiento en
la organizacion

35. Siento los problemas de la municipalidad
como mis propios problemas.

36. Siento que formo parte de la familia
municipal.

37. Tengo un fuerte sentimiento de seguir
perteneciendo a esta municipalidad.

A mayor valor, un

mayor concepto
incremental del
compromiso
organizacional
afectivo.

1)Nunca (1 punto)
2)A veces (2 puntos)

3)Siempre (3 puntos)

Compromiso
organizacional
de continuidad

Compromiso con la
percepcioén de
alternativas del
trabajador

38. Siento que pertenezco a esta
municipalidad solo por necesidad.

39. Si renunciara a esta municipalidad tendria
pocas alternativas de trabajo.

40. Uno de los motivos principales por lo que
sigo trabajando en la municipalidad, es
porque me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

Compromiso con
las inversiones en
la organizacion

41. Si yo no hubiera invertido tanto de mi
mismo (a) en esta municipalidad, consideraria
trabajar en otra parte.

42. Si decidiera renunciar a la municipalidad
en este momento, muchas cosas en mi vida se
verian interrumpidas.

La sumatoria a

obtener tiene un
valor entre 6 y 18
puntos. A mayor
valor, mayor
concepto
incremental del
compromiso
organizacional  de
continuidad.

1)Nunca (1 punto)
2)A veces (2 puntos)

3)Siempre (3 puntos)
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43. Ahora mismo seria duro para mi dejar la
municipalidad donde trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.

Compromiso
organizacional
normativo

Compromiso con la
lealtad en la
organizacion

44, Estoy muy agradecido(a) con la
municipalidad.

45. Esta municipalidad merece mi lealtad.

46. Aunque fuera ventajoso para mi, siento
que no es correcto renunciar a la
municipalidad ahora.

Compromiso con el
sentido de
obligacion en la
organizacion

47. Me sentiria culpable si renunciara a la
municipalidad en este momento.

48. Siento la obligacién de permanecer en
esta municipalidad.

49. No renunciaria a mi trabajo ahora porque
me siento comprometido (a) con la
municipalidad.

La sumatoria a

obtener tiene un
valor entre 6 y 18
puntos. A  mayor
valor, Mayor
concepto
incremental del
compromiso
organizacional
normativo.

1)Nunca (1 punto)
2)A veces (2 puntos)

3)Siempre (3 puntos)
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6. Definicion de la poblacion
La poblacion de la investigacion estuvo conformada por los trabajadores, quienes se

encuentran registrados en planilla de la Municipalidad Provincial Sanchez Carridn, quienes

hacen un total de 1382 trabajadores.

7. Definicion de la muestra
En la presente investigacion se determind la muestra en forma probabilistica; se les

brindd a las personas de la poblacién las mismas oportunidades de ser seleccionados siendo

301 trabajadores.

8. Técnicas de muestreo
Damos a mostrar la siguiente formula de calculo para poblaciones finitas para llevar

acabo que la muestra sea representativa a traves la siguiente formula:

z' (p*q)

(22 (p=a))
el + — —

Donde:

n = Tamafio de la muestra.

Z =1.96 nivel de confianza deseado (95%) para generar los resultados.
P = Proporcidn de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito)

g = Proporcidn de la poblacién sin la caracteristica deseada (fracaso)

e = Nivel de error dispuesto a comer (5%)

N = Tamafio de la poblacion siendo 1382 trabajadores

1.96% (0.5 = 0.5)
(1.962 (0.5=0.57)
1385

n =
0.052 +

(3.8416) (0.25)

= 0.0025 + (3.8416) (0.25)
1385
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0.9604

= 0.9604
0.0025 + 1385

mn

0.9604
n =
0.0025 + 0.00069

0.9604

n=——

0.00319

n = 301.065
n = 301

La muestra para esta investigacion fue de 301 trabajadores, quienes fueron
encuestados trabajadores se encuentran en planilla, con edad de 18 afios a mas, de todas las
areas o funciones, menos de un afio de trabajo, a todos los profesionales de distintas carreras y
teniendo cualquier titulo o grado alcanzado.

9. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica para recolectar los datos fue la encuesta; la recopilacion de datos se realizo

mediante un cuestionario previamente disefiado, sin modificar el entorno ni el fendmeno

donde se recoge la informacion ya sea para entregarlo en forma de triptico, grafica o tabla.

10. Instrumento para la recoleccion de datos
Para la variable de motivacion laboral se aplico la Escala Motivacion laboral de Melissa

Lauro Pérez (2017), que contiene dos dimensiones: Motivacion intrinseca (1-15) y motivacién
extrinseca (16-30), cada dimension contiene sus respectivos indicadores, para la dimension
motivacion intrinseca: trabajo en si (1-3), realizacion (4-6), reconocimiento (7-9), progreso
(10-12) y responsabilidad (13-15); para la dimensién motivacion extrinseca: condiciones de
trabajo (16-18), administracion de la empresa (19-21), salario (22-24), relaciones con el
superior (25-27) y beneficios y servicios sociales (28-30) teniendo un total de 30 items. La

escala de medicion se realizd segun Likert, conformada por 5 niveles, Lauro (2017).

Validacion

Para la validez del instrumento se recurrio a solicitar el juicio de 5 expertos: Mg. Maria
Vigo Galvez, Mg. Karina Enriquez Gamarra, Mg. Samanta Calle, Mg. Luz Asencio Reyes y

Doc. Sabino Mufioz, en la Universidad Cesar Vallejo segun Lauro (2017). Para la revision,
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validacién y valoracion de los items se tuvo los siguientes criterios: claridad, objetividad,
pertinencia, actualidad, organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia y
metodologia; el resultado de opinion de expertos es 83%, razon por la cual es considerado

muy bueno.

Confiabilidad del instrumento de medicidn:

La medicion del nivel de confiabilidad del instrumento se llevo a cabo mediante la
prueba del Alpha de Cronbach, con la intencion de determinar el grado de homogeneidad que
tienen los items del instrumento, dando como resultado 0.893 lo que demuestra la fiabilidad
del mismo Lauro (2017).

Modificaciones:

El instrumento, Escala de Motivacion laboral de Melissa Lauro Pérez (2017), pasé por
diversas modificaciones con el fin de obtener mayor claridad, coherencia y funcionalidad a
nivel: Dimension, indicadores, items y nivel de escala. La escala original del instrumento
tiene 5 escalas: 1=Totalmente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni de acuerdo/Ni en
desacuerdo, 4=de acuerdo, 5=totalmente de acuerdo. Siendo reemplazado por solo 3 escalas:
1=Nunca; 2=A veces; 3=Siempre, para una mayor precision de las modificaciones que se

hicieron en el instrumento se elabord la siguiente tabla 1:

Tabla 1. Modificaciones del instrumento de motivacion laboral.
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Indicadores

Variable Dimensiones Indicadores . Items Items ajustado
convertido
1. Disfruto desempefiarme 1. Disfruto desempefiarme
en el &rea en donde estoy. en el area en donde laboro.
Motivacion con el | 2. Realizo todas mis
Trabajo en si trabajo laboral | actividades laborales con
personal afan y entusiasmo.
3. Me siento cémodo (a) con
el ritmo laboral
4. Siento que puedo obtener
la experiencia necesaria
para nuevos cargos.
5. Puedo obtener buenos 5. Puedo obtener buenos
logros dentro de mi centro logros dentro de la
L laboral. municipalidad.
Motivacion con la
Realizacion realizacion 6. En la municipalidad
laboral personal puedo desenvolverme
Motivacion 6. En mi centro laboral mejor como profesional.
laboral puedo desenvolverme mejor e
intrinseca 7. En la municipalidad

como profesional y como
persona.

puedo desenvolverme
mejor como persona.
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Reconocimiento

Motivacion con el
reconocimiento
laboral personal

7. Me siento contento (a) al
ser felicitado (a) por cada
logro realizado.

8. La empresa felicita el
esfuerzo con un
reconocimiento monetario.

9. La municipalidad
reconoce el desempefio
laboral con un
reconocimiento.

9. La compensacién por el
buen desempefio me
incentiva a cumplir todos
los objetivos establecidos.

10. La compensacion
laboral me incentiva a
cumplir todos los objetivos
establecidos por la
municipalidad.

Progreso

Motivacion con el
progreso laboral
personal

10. El sentirme motivado, es
el factor clave para un
mayor progreso.

11. El reconocimiento
laboral es el factor clave
para un mayor progreso
personal y laboral.

11. El trabajo en equipo nos
une y complementa para
lograr la meta de la
organizacion.

12. El trabajo en equipo
agiliza el cumplimiento de
metas de la municipalidad.

12. Cumplo con las
expectativas de la
organizacion por lo tanto
progreso yo y la empresa.

13. Siento que la
municipalidad me hace
progresar en lo profesional
y personal.
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Motivacion
laboral

Responsabilidad

Motivacion con la
responsabilidad
laboral personal

13. Realizo mis labores con
la mayor productividad y
esmero.

14. Realizo mis labores
con entusiasmo y esmero.

14. Soy responsable y me
desempefio de la mejor
manera en cualquier area en
donde me coloquen.

15. Me desempefio de la
mejor manera en cualquier
area que me asignen.

15. Cumplo puntualmente
con mi jornada laboral.

Infraestructura

Motivacion con la
infraestructura
organizacional

16. Me siento satisfecho (a)
con las condiciones actuales
de trabajo porque siento que
son las adecuadas.

17. Me siento satisfecho
(a) con las herramientas
y/o materiales de trabajo.

17. Cuando las condiciones
de trabajo no me parecen,
doy mi punto de vista 'y
recomendaciones para
mejorar el ambiente.

18. Aporto
recomendaciones para
mejorar las herramientas
y/o materiales de trabajo.

18. Los jefes toman en
cuenta lo que necesitamos y
merecemos para un mejor
desempefio laboral.

19. Los jefes toman en
cuenta lo que necesitamos
y merecemos para un
optimo desemperio laboral.

Administracion
de la empresa

Motivacion con la

19. Entiendo con toda
claridad y tengo bien
presente la meta de la

20. Entiendo y tengo
presente los objetivos de la
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administracion de | empresa. municipalidad.

la organizacion _
21. Estoy comprometido

20. Me interesan los logros | (a) con las metas y

y futuro de la empresa. objetivos de la
municipalidad.
21. Siento que puedo ser 22. Siento que puedo ser
capaz de aportar de gran capaz de aportar de gran
manera a la empresa. manera a la municipalidad.
Motivacion 22. El salario percibido me | 23. El salario percibido me
laboral motiva a continuar en mi estimula a continuar en la
extrinseca centro de labores. municipalidad.

Motivacion con la

- 23. Me parece bien el sueldo
remuneracion

. . 24. Estoy conforme con el
que recibo, porque mi

] salarial experiencia lo amerita. sueldo que recibo.
Salario
24. Me siento satisfecho con | 25. Me siento satisfecho
el sistema de pago (a) con el sistema de pago
quincenal. mensual.
25. Mi supervisor(a) o jefe | 26. Mi supervisor (a) 0
inmediato se muestra jefe inmediato se muestra
Relaciones con siempre muy empatico con | siempre muy empatico con
el superior todos los colaboradores. los trabajadores.

Motivacion con la | 26. Me siento muy
coémodo(a) con el trato entre
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relacion con el
superior en la
organizacion

mi superior y yo.

27. Poder comunicarme y
entenderme con los jefes
hace que mis actividades lo
desarrollen de mejor
manera.

28. La comunicacion
asertiva con los superiores
hace que mis actividades
se desarrollen de mejor
manera.

Beneficios y
servicios
sociales

Motivacién con la
beneficios y
servicios sociales
laborales

28. La empresa beneficia
con bonos a todos los
empleados de las diferentes
areas.

29. La municipalidad
beneficia con bonos a
todos los trabajadores de
las diferentes areas.

29. El tiempo de vacaciones
gue se otorga son los mas
adecuados.

30. Mi centro laboral ofrece
servicios de bienestar
asegurando a mi familia
COMo a mi persona.

31. La municipalidad
ofrece servicios de
bienestar integral
asegurando a mi familia
COmMo a mi persona.
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Para la variable de compromiso organizacional se aplicd la escala de compromiso
organizacional de John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997), siendo modificado por Cedefio y
Pirela (2002, citado por Bencomo & Finol, 2011). El instrumento contiene 3 dimensiones:
Afectiva (1-6), continuidad (7-12) y normativo (13-18). Cada dimension contiene sus respectivos
indicadores, para la dimension afectiva: Identificacion con la organizacion (1-3) e
involucramiento con la organizacion (4-6); para la dimension continuidad: Percepcion de
alternativas (7-9) e inversion en la organizacion (10-12) y para la dimension normativo: Lealtad
(13-15) y sentido de obligacion (16-18), siendo un total de 18 items.

Validacién

Para Cedefio y Pirela (2002, citado por Bencomo & Finol, 2011), acudieron a 4 expertos
para la revision, asesoramiento y valoracion de los items en funcion a la pertenencia, ubicacion y

redaccion respecto a los indicadores y dimensiones.

Confiabilidad

Para medir la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto a 20 personas, dando
como resultado una confiabilidad de 0.80 lo cual indica que tiene una fiabilidad alta, Bencomo &
Finol (2011).

Modificaciones

El instrumento contiene items en positivos (1, 2, 4, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16,18) y
negativos (3, 5, 6,17). Los items negativos se cambiaron a positivo con el fin de obtener una
mayor claridad, coherencia y facilidad en los procesos de anélisis estadisticos. De igual manera,
las dimensiones, indicadores, items y escala de Likert fueron modificados para una mayor
redaccion y comprension de los encuestados. La escala original del instrumento tiene 5 escalas:
1=totalmente en desacuerdo; 2=Medianamente en desacuerdo; 3=Indeciso; 4=Medianamente de
acuerdo; 5=Totalmente de acuerdo. Se cambi¢ a solo 3 escalas: 1=Nunca; 2=A veces; 3=Siempre.

En la siguiente tabla 2 se especifica las modificaciones que se hicieron.

Tabla 2. Modificaciones del instrumento de compromiso organizacional
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Indicadores

Variable Dimensiones Indicadores . items Items ajustado
convertido
1. Seria muy feliz si trabajara | 1. Me sentiria satisfecho (a)
el resto de mi vida en esta si trabajaria toda mi vida en
organizacion. esta municipalidad.
Compromiso _ _
con la 2. Esta organizacion tiene para | 2. Esta municipalidad
Identidad con | ., . i ignifi i
Ad cor identidad en rr_n u_n_alto_ grado de significa mucho para mi.
la organizacion la significacion personal.
organizacion
3. No me siento 3. Me siento
. emocionalmente vinculado con | emocionalmente vinculado
Compromiso o C
. esta organizacion. (a) con la municipalidad.
organizacional
Afectivo 4. Realmente siento los 4. Siento los problemas de
problemas de la organizacion la municipalidad como mis
) COMO propios. propios problemas.
Compromiso
Involucramiento con el 5. No me siento como parte de | 5. Siento que formo parte de
con la involucramiento | la familia en la organizacion. la familia municipal.
organizacion enla
_ organizacion 6. Np t.engo un fuerte . 6. Tfengo un fuerte _
Compromiso sentimiento de pertenencia sentimiento de seguir

Organizacional

hacia mi organizacion.

perteneciendo a esta
municipalidad.

7. Permanecer en mi
organizacion actualmente es un
asunto tanto de necesidad

7. Siento que pertenezco a
esta municipalidad solo por
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Compromiso
organizacional
de Continuidad

Percepcion de
alternativas

Compromiso
con la
percepcion de
alternativas
del trabajador

como de deseo.

necesidad.

8. Si renunciara a esta
organizacion pienso que
tendria pocas opciones de
alternativas.

8. Si renunciara a esta
municipalidad tendria pocas
alternativas de trabajo.

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

9. Uno de los motivos
principales por lo que sigo
trabajando en la
municipalidad, es porque
me resultaria dificil
conseguir un trabajo como
el que tengo.

Inversiones en
la organizacion

Compromiso
con las
inversiones
en la
organizacion

10. Si yo no hubiera invertido
tanto de mi mismo en esta
organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.

10. Si yo no hubiera
invertido tanto de mi mismo
en esta municipalidad,
consideraria trabajar en otra
parte.

11. Si decidiera renunciar a la
organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.

11. Si decidiera renunciar a
la municipalidad en este
momento, muchas cosas en
mi vida se verian
interrumpidas.

12. Seria muy dificil para mi
en este momento, dejar mi
organizacion incluso si lo

12. Ahora mismo seria duro
para mi dejar la
municipalidad donde
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deseara.

trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

Compromiso
organizacional
Normativo

13. Le debo mucho a mi
organizacion

13. Estoy muy
agradecido(a) con la
municipalidad.

14. Esta organizacion merece

14. Esta municipalidad

Compromiso | Mi lealtad. merece mi lealtad.
Lealtad eon Ie;l:ealtad 15. Aunque era ventajoso para | 15. Aunque fuera ventajoso
orgaeniz:cién mi, yo no sientq que sga para mi, siento que no es
correcto renunciar a mi correcto renunciar a la
organizacion ahora. municipalidad ahora.
16. Me sentiria culpable si 16. Me sentiria culpable si
renunciara a mi organizacion renunciara a la
en este momento. municipalidad en este
momento.
Compromiso
Sentido de con el _sent.i(,jo 17..No .siento ninguna 17. Siento la obligacion de
obligacién de obligacion obllga(:|on_ de p,ermanecer en permapecgr en esta
enla esta organizacion. municipalidad.

organizacion

18. Yo no renunciaria a mi
trabajo ahora porque me siento
obligado con la gente de mi
organizacion.

18. No renunciaria a mi
trabajo ahora porque me
siento comprometido (a)
con la municipalidad.
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11. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos
La recoleccion de los datos se realizd mediante dos encuestas que midieron las variables:

motivacion laboral y el compromiso organizacional. La encuesta es confidencial, en el desarrollo
de la encuesta tiene un tiempo de duracién de 10 minutos. Terminado la aplicacion del
instrumento se empezd el vaciado de datos en el SPSS version 21 para luego procesar y analizar

los resultados
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RESULTADOS Y DISCUSION

1. Resultados estadisticos

1.1 Descripcion de los datos sociodemogréaficos de la poblacién

CAPITULO 4

Tabla 3. Resultados sociodemograficos de la poblacién

Frecuencia Porcentaje
Masculino 145 48,2%
Sexo Femenino 156 51,8%
Total 301 100,0%
18-22 27 9,0%
23-27 83 27,6%
28-32 66 21,9%
33-37 34 11,3%
38-42 47 15,6%
Edad 43-47 26 8,6%
48-52 7 2,3%
53-57 4 1,3%
58-62 4 1,3%
63 a mas 3 1,0%
Total 301 100,0%
Bachiller 92 30,6%
Tituloy Titul_ado 145 48,2%
grados Magister 23 7,6%
alcanzados Doctor 3 1,0%
Otros 38 12,6%
Total 301 100,0%
Administradores 76 25,2%
Contadores 44 14,6%
Ingenieros 52 17,3%
Abogados 12 4,0%
Profesiones Economistas 12 4,0%
Comunicadores 11 3,7%
Profesores 32 10,6%
Policias 2 0,7%
Otros 60 19,9%
Total 301 100,0%

57



Costa 32 10,6%

Region de  Sierra 268 89,0%
procedencia Selva 1 0,3%
Total 301 100,0%
Menos a un afio 62 20,6%
Afios de De2a ~4 anos i 132 43,9%
trabajo en la De5 ar~10$ a’ an~os 58 19,3%
municipalidad De, 8 afnos a ~11anos 21 7,0%
Mas de 11 afios 28 9,3%
Total 301 100,0%
Alcaldia 24 8,0%
Procuraduria publica municipal 19 6,3%
Secretaria general 20 6,6%
Gerencia de asesoria Juridica 26 8,6%
Gerencia de presupuesto, desarrollo y planificacion 29 9,6%
A institucional
funrfiaosngs Gerenc?a de adm!n@strac@én _ _ 44 14,6%
Gerencia de administracion tributaria 17 5,6%
Gerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural 37 12,3%
Gerencia de desarrollo econémico local 31 10,3%
Gerencia de desarrollo social 25 8,3%
Gerencia de servicios publico 29 9,6%
Total 301 100,0%
s/. 850 23 7,6%
s/. 851 - s/. 1565 112 37,2%
s/. 1,566 - s/. 2,280 91 30,2%
Escala s/. 2,281 - s/. 2,995 44 14,6%
salarial s/. 2,996 - s/. 3,710 19 6,3%
s/. 3,711 -s/. 4,425 8 2,7%
s/. 4,426 - s/. 5,140 4 1,3%
Total 301 100,0%

Para la presente investigacion se encuestaron a 301 trabajadores de la Municipalidad
Provincial Sanchez Carrién, el 48,2% presenta el género masculino y el 52,8% femenino, que

representa a 145 y 156 trabajadores, respectivamente.

En cuanto a la edad, el 27.6% tiene entre 23 a 27 afios, el 21,9% tiene entre 28 a 32 afios y
el 15,6 % tiene entre 38 a 42 afios, el 11,3% tiene entre 33 a 37 afios de edad, el 9% tiene entre 18

a 22 afos de edad, este resultado hace referencia una poblacion joven en la municipalidad.
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Asi mismo, en titulo y grados alcanzados, el 48,2% tiene el grado académico de titulado;
30,6% tiene el grado de bachiller; el 12,6% tiene otros; 7,6% tiene el grado de maestria y el 1%

tiene el grado de doctor.

Asi también, en las profesiones, el 25,2% es de la carrera de administracion; el 19,9%
pertenecen a otras carreras; el 17,3% es ingeniero; el 14,6% es de la carrera de contabilidad; el
10,6% es de la carrera de educacion; el 4% es de la carrera de economia; el 3,7% es de la carrera

de comunicaciones y el 0.7% es policia.

Sobre la region de procedencia, el 89% es de la sierra; el 10,6% es de la costa y solo el
0.3% es de la selva; por lo tanto, la gran mayoria de los trabajadores de la municipalidad son de la

Sierra de Sanchez Carrion.

En cuanto al afio de antigliedad en la municipalidad, el 43,9% de trabajador esta de 2 a 4
afios; el 20,6% menos de un afio; el 19,3% de trabajador de 5 a 7 afios; el 9,3% mas de 11 afios, y
solo el 85% de trabajador de 8 a 11 afios de trabajo en la municipalidad, por lo tanto los

trabajadores en su mayoria ya van trabajando menos de 4 afios.

Segun en las area o funciones, el 14,6% de trabajador se encuentra en la gerencia de
administracion; el 12,3% pertenece a la gerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural; el
10,3% se encuentra en gerencia de desarrollo econémico local; el 9,6% se encuentra en la
gerencia de presupuesto, desarrollo y planificacion institucional como también en la gerencia de
servicios publico; el 8,6% se encuentra en la gerencia de asesoria juridica; el 8,3% se encuentra
en la gerencia de desarrollo social; el 8% se encuentra en alcaldia; el 6,6% se encuentra en la
secretaria general; el 6,3% se encuentra en la procuraduria publica municipal y solo el 5,6% se

encuentra en la gerencia de administracion tributaria.

Respecto de la escala salarial mensual, el 37,2% gana entre 851 a 1565 soles; el 30,2% gana
entre 1,566 a 2,280 soles; el 14,6% gana entre 2,281 a 2,995 soles, el 7,6% gana 850 soles, el
6,3% gana entre 2,996 a 3,710 soles, el 2,7% gana entre 3,711 a 4,425 soles, y solo el 1,3% gana
entre 4,426 a 5,140 soles.
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1.2 Anélisis de los items de las variables motivacion laboral y compromiso organizacional

Tabla 4. Promedio de respuesta de la variable motivacion laboral segan dimensiones

Dimensiones items Promedio

1. Disfruto desempefiarme en el area en donde laboro. 2,47
2. Realizo todas mis actividades laborales con afan y entusiasmo. 2,60
3. Me siento comodo (a) con el ritmo laboral. 2,40
4. Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos

cargos. S
5. Puedo obtener buenos logros dentro de la municipalidad. 2,52
6. En la municipalidad puedo desenvolverme mejor como profesional. 2,33
7. En la municipalidad puedo desenvolverme mejor como persona. 2,46
8. Me siento contento (a) al ser felicitado (a) por cada logro realizado. 2,45

o 9. La municipalidad reconoce el desempefio laboral con un
Motivacion o 1,82
reconocimiento.
Laboral
i 10. La compensacion laboral me incentiva a cumplir todos los objetivos
Intrinseca 2,15
establecidos en la municipalidad.

(42 11. El reconocimiento laboral es el factor clave para un mayor
progreso. 247
12. El trabajo en equipo agiliza el cumplimiento de metas en la
municipalidad. 2195
13. Siento que la municipalidad me hace progresar en lo profesional y 223
personal.
14. Realizo mis labores con entusiasmo y esmero. 2,65
15. Me desempefio de la mejor manera en cualquier area que me
asigne. 280
16. Cumplo puntualmente con mi jornada laboral. 2,64
Motivacion  17. Me siento satisfecho (a) con las herramientas y/o materiales de
Laboral trabajo. 214
Extrinseca  18. Aporto recomendaciones para mejorar las herramientas y/o 533

(2,22) materiales de trabajo.
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19. Los jefes toman en cuenta lo que necesitamos y merecemos para un

Optimo desemperio laboral. 232
20. Entiendo y tengo presente los objetivos de la municipalidad 2,59
21. Estoy comprometido (a) con las metas y objetivos de la

municipalidad. 260
22. Siento que puedo ser capaz de aportar de gran manera a la 2,60
municipalidad.

23. El salario percibido me estimula a continuar en la municipalidad. 1,95
24. Estoy conforme con el salario que recibo. 1,92
25. Me siento satisfecho (a) con el sistema de pago mensual. 2,05
26. Mi supervisor (a) o jefe inmediato se muestra siempre muy

empatico con los trabajadores. a2l
27. Me siento muy comodo (a) con el trato entre mi supervisor y yo. 2,47
28. La comunicacion asertiva con los supervisores hace que mis

actividades se desarrollen de mejor manera. 244
29. La municipalidad beneficia con bonos a todos los trabajadores de 161
las diferentes éareas.

30. El tiempo de vacaciones que se otorga son los més adecuados. 1,95
31. La municipalidad ofrece servicios de bienestar integral asegurando Loa

a mi familia como a mi persona.

En la Tabla 04, se describen los resultados obtenidos mediante el instrumento de motivacion
laboral, el cual tiene dos dimensiones y 31 items, donde motivacion laboral intrinseca tiene el
promedio mas alto con 2.4, seguido de motivacion laboral extrinseca con 2.2. Finalmente se
concluye que las dos dimensiones tuvieron promedios medianamente alto, sabiendo que la escala

va del 1 a 3 puntos, donde 1 es nunca, 2 a veces y 3 siempre.
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Tabla 5. Promedio de respuesta de la variable compromiso organizacional segun dimensiones

Dimensiones Items Promedio
32. Me sentiria satisfecho (a) si trabajaria toda mi vida en esta Lo
municipalidad. '

_ 33. Esta municipalidad significa mucho para mi. 2,15

Compromiso ) . . L

o 34. Me siento emocionalmente vinculado (a) con la municipalidad. 2,23
Organizacional ) S ) )
) 35. Siento los problemas de la municipalidad como mis propios
Afectivo 2,12
problemas.
(2.16) . o
36. Siento que formo parte de la familia municipal. 2,37
37. Tengo un fuerte sentimiento de seguir perteneciendo a esta 2 20
municipalidad. ,
38. Siento que pertenezco a esta municipalidad solo por necesidad. 1,74
39. Si renunciara a esta municipalidad tendria pocas alternativas de Lao
trabajo. '
_ 40. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en la
Compromiso o . ) )
o municipalidad, es porque me resultaria dificil conseguir un trabajo 1,71
Organizacional
d como el gue tengo.
e
o 41. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
Continuidad o _ ; ] 1,84
(1.79) municipalidad, consideraria trabajar en otra parte.
1 42. Si decidiera renunciar a la municipalidad en este momento, muchas L 88
cosas en mi vida se verian interrumpidas. '
43. Ahora mismo seria duro para mi dejar la municipalidad donde L 75
trabajo, incluso si quisiera hacerlo. '
44. Estoy muy agradecido (a) con la municipalidad. 2,49
_ 45. Esta municipalidad merece mi lealtad. 2,52
Compromiso ) ) . ]
o 46. Anqué fuera ventajoso para mi, siento que no es correcto renunciar
Organizacional S 2,22
) a la municipalidad ahora.
Normativo _ ] ] L
47. Me sentiria culpable si renunciara a la municipalidad en este
(2,19) 1,92
momento.
48. Siento la obligacion de permanecer en esta municipalidad. 1,91
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49. No renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento comprometido 210
(a) con la municipalidad. '

En la Tabla 05, se describen los resultados obtenidos mediante el instrumento de
compromiso organizacional, el cual tiene tres dimensiones y 18 items, donde el compromiso
organizacional normativo tiene el promedio mas alto con 2,19, seguido el compromiso
organizacional afectivo con 2,16 y por altimo compromiso organizacional de continuidad con
1,79. Se concluye que el resultado de las tres dimensiones tuvo un promedio medio, sabiendo que

la escala va del 1 a 3 puntos, donde 1 es nunca, 2 a veces y 3 siempre.

1.3 Andlisis de la relacién de la motivacion laboral y compromiso organizacional

Tabla 6. Prueba de normalidad de motivacion laboral y compromiso organizacional de
Kolmgorov-Smirnov y Shapiro- Wilk

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl  pvalor|Estadistico gl  pvalor
Motivacién laboral ,062 301,007 ,990 301 ,046
Compromiso ,083 301 ,000 ,988 301 ,013

organizacional

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Reglas de decision

Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (Ha)
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Prueba de hipotesis
Ho: La distribucion de la informacion es normal

Ha: La distribucion de la informacién no es normal

Interpretacion

En la Tabla 06, se observa que el p valor para la variable motivacion laboral es igual a 0.007
(p<0,05), lo que indica que tiene una distribucion no normal, asi como el p valor de la variable
compromiso organizacional es 0,000 (p<0,05), lo cual indica que la variable tiene una distribucién
no normal. Asi también, la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, la cual es ideal para muestras
pequefias. El resultado de la distribucion de la informacién de motivacion laboral tiene un p valor
igual a 0.046 (p<0.05), al igual que la distribucién de la informacion de la variable compromiso
organizacional que tiene un p valor igual a 0.013 (p<0.05), lo que indica ambas variables tienen
una distribucion no normal. Por lo tanto, se utilizo el estadistico de correlacion adecuado, el Rho

de Spearman para medir la relacién de las variables.

Tabla 7. Grado de relacidn segun coeficiente de correlacion de Spearman

Rangos Relacion
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.11 a -0.25 Correlacion negativa débil
-0-01 a -0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.11 a +0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuentes: Roberto Herndndez, Carlos Fernandez & Maria Baptista (2010, pag 313)
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Tabla 8. Relacion de motivacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Spearman p valor N
,605™ ,000 301

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Motivacion laboral

Reglas de decision
Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Prueba de hipdtesis

Ho: La motivacion laboral no se relaciona con el compromiso organizacional, en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional, en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.
Interpretacion

En la Tabla 8, se presenta la relacion de motivacion laboral y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion es positiva, directa y
significativa con un Rho= 0.605 y p valor igual a 0.000 (p<0.05), lo que demuestra que en la
Municipalidad existe una relacion considerable, dado el resultado obtenido, también se concluye
que si la motivacion laboral mejorara tambiéen lo haria el compromiso organizacional, y si fuese lo
contrario ambos empeorarian, eso es lo que demuestra una relacion lineal. Los trabajadores al
estar mas motivados intrinsecamente y extrinsecamente generando en ellos un aumento en el

compromiso con la municipalidad.
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Tabla 9. Relacion de motivacion laboral y compromiso organizacional afectivo

Compromiso organizacional afectivo

Rho de Spearman p valor N
,600™" ,000 301

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Motivacion laboral

Reglas de decision
Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Prueba de hipdtesis

Ho: La motivacion laboral no se relaciona con el compromiso organizacional afectivo, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sdnchez Carrion, 2018.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional afectivo, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

Interpretacion

En la Tabla 9, se observa la relacién de motivacion laboral y el compromiso organizacional
afectivo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion es positiva, directa y
significativa con un Rho= 0.600 y p valor igual a 0.000 (p<0.05), lo que demuestra que en la
Municipalidad existe una relacion considerable , dado el resultado obtenido, también se concluye
que si la motivacion laboral mejorara también lo haria el compromiso organizacional afectivo, y si
fuese lo contrario ambos empeorarian, eso es lo que demuestra una relacion lineal. Esto es
consecuencia de la motivacion laboral intrinseca y extrinseca porque al existir esas dimensiones
en la municipalidad los trabajadores se involucran méas con la municipalidad haciendo que estos

se identifiquen con la municipalidad por ello el compromiso afectivo incrementa.
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Tabla 10. Relacion de motivacion laboral y compromiso organizacional de continuidad

Compromiso organizacional continuidad

Rho de Spearman p valor N
,208™ ,000 301

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Motivacion laboral

Reglas de decision
Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Prueba de hipdtesis

Ho: La motivacion laboral no se relaciona con el compromiso organizacional de continuidad, en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién, 2018.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional de continuidad, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

Interpretacion

En la Tabla 10, se presenta la relacion de motivacion laboral y el compromiso
organizacional de continuidad en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sdnchez Carrién
es positiva, directa y poco significativa con un Rho= 0.208 y p valor igual a 0.000 (p<0.05), lo
gue demuestra que en la municipalidad existe una relacién débil, dado el resultado obtenido,
también se concluye que a mayor motivacion laboral, mayor seria el compromiso organizacional
de continuidad, si fuese lo contrario, ambos empeorarian. Eso es lo que demuestra una relacion
lineal, es decir, si el trabajador estd motivado querra permanecer en la municipalidad a pesar que

existan otras alternativas laborales.
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Tabla 11. Relacion de motivacion labora y compromiso organizacional normativo

Compromiso organizacional normativo

Rho de Spearman p valor N
,310™ ,000 301

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Motivacion laboral

Reglas de decision
Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Prueba de hipdtesis

Ho: La motivacién laboral no se relaciona con el compromiso organizacional normativo, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional normativo, en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, 2018.

Interpretacion

En la Tabla 11, se observa la relacion de motivacién laboral y el compromiso
organizacional normativo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Sdnchez Carrion es
positiva, directa y significativa de moderada intensidad con un Rho=0.310 y p valor igual a 0.000
(p<0.05), lo que demuestra que en la Municipalidad existe una relacion media, dado el resultado
obtenido, también se concluye que si la motivacion laboral mejorara también lo haria el
compromiso organizacional normativo, y si fuese lo contrario ambos empeorarian, eso es lo que
demuestra una relacion lineal, es decir mientras el trabajador este motivado se sentird agradecido
con la municipalidad y que esta merece su lealtad eso llevard a sentirse comprometido, que si

dejaria su trabajo en estos momentos seria incorrecto.
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2. Discusion

El proposito principal de esta investigacion fue determinar en qué medida se relaciona la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Sanchez Carrién, 2018, encontrandose relacion positiva considerable y significativa,
asi también la motivacion laboral y el compromiso organizacional afectivo, el compromiso
organizacional de continuidad y el compromiso organizacional normativo.

De acuerdo con la hipotesis general de esta investigacion existe una relacion positiva
considerable, directa y significativa con la motivacion laboral y el compromiso organizacional
con un coeficiente Rho=0,605 y p valor igual a 0.000 (p<0.05). Godoy (2017) en su investigacion
aplicado a los trabajadores de una empresa del sector manufactura se encontré una relacion
directa y significativa R=0,864. Asi mismo, Pacheco (2017) encuentra en el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes que existe relacion entre motivacion laboral
y compromiso organizacional siendo estadisticamente significativo positivo de moderada
intensidad Rho=0,426. De igual manera, Herrera (2017) en su investigacion en los colaboradores
de la Secretaria Institucional de la SUNAT- Lima 2015, existe correlacion positiva baja de
R=0,238 con un nivel de confianza del 95%.

Con respecto a la primera hipotesis especifica de esta investigacion existe una relacion
positiva considerable, directa y significativa con la motivacion laboral y el compromiso
organizacional afectivo con un coeficiente Rho=0,600 y un p valor igual a 0.000 (p<0.05). Vega
(2017) en su investigacion en los colaboradores de la empresa Telefonica Ingenieria de Seguridad,
2015 se obtuvo una correlacion directa y débil de R=0,237. De igual manera, Godoy (2017)
obtuvo en los trabajadores del sector de manufactura una correlacion significativa con un
coeficiente de R=0,805. Asi mismo, Pacheco (2017) indica que existe relacién significativa de
moderada intensidad con un Rho=0,427.

La segunda hipoétesis especifica de esta investigacion obtiene una relacion positiva débil,
directa y significativa de poca intensidad con la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de continuidad con un coeficiente Rho= 0,208 y p valor igual a 0.000 (p<0.05).
Pacheco (2017) en su investigacion no determino asociacién debido a que la significancia
bilateral fue (0.140>0,05; Rho=0,149). Por otro lado, Godoy (2017) menciona en su investigacién
que existe una correlacion significativa de R= 0,811. También, Vega (2017) indica en sus
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resultados que existe una correlacion débil con r=0,277 y un p valor de 0,015, que resulta menor
al valor 0,05 de la significancia.

La tercera hipoétesis especifica de esta investigacion obtiene una relacion positiva media,
directa y significativa de moderada intensidad con la motivacion laboral y el compromiso
organizacional normativo con un coeficiente Rho=0.310 y p valor igual a 0.000 (p<0.05). Godoy
(2017) obtiene en su investigacion una correlacion significativa de R=0,817 siendo los valores p
(sig) <0.05. Asi también, Pacheco (2017) encuentra relacién positiva (p 0.000<0,05 ; Rho=
0,346). Por otro lado, Vega (2017) indica que no existe correlacion con un coeficiente r=0,184

con un valor de 0,111 que resulta mayor al valor 0,05.
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CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Conclusién general

De acuerdo con los resultados obtenidos se muestra que existe una relacion positiva
considerable, directa y significativa, con un Rho= 0.605 y p valor igual a 0.000 (p<0.05) en la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la municipalidad. Es
decir, que a mayor motivacion laboral en los trabajadores existird una mayor percepcion de
compromiso organizacional; si fuese lo contrario, entonces ambos empeorarian. Se acepta la

hipétesis de investigacion y se rechaza la hipdtesis nula.

Conclusion especifica 1

El andlisis correlacional de motivacion laboral y el compromiso organizacional afectivo en
los trabajadores de la municipalidad muestran que existe una relacion positiva considerable,
directa y significativa con un Rho= 0.600 y p valor igual a 0.000 (p<0.05). Es decir, si la
motivacion laboral mejorara, también lo hara el compromiso organizacional afectivo; si fuese lo
contrario, ambos empeorarian. Se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis

nula.

Conclusion especifica 2

El analisis correlacional de motivacion laboral y el compromiso organizacional de
continuidad en los trabajadores de la municipalidad muestran que existe una relacion positiva

débil y poco significativa con un Rho= 0.208 y p valor igual a 0.000 (p<0.05). Es decir, que
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mayor motivacion laboral en los trabajadores existird una mayor percepcion de compromiso

organizacional normativo. Se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Conclusién especifica 3

El analisis correlacional de motivacién laboral y el compromiso organizacional normativo
en los trabajadores de la municipalidad muestran que existe una relacion positiva media, directa y
significativa de moderada intensidad con un Rho= 0.310 y p valor igual a 0.000 (p<0.05). Es
decir, si la motivacion laboral mejorara, también lo hara el compromiso organizacional normativo.

Se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipdtesis nula.

2. Recomendaciones

Primero

En funcidn del resultado del objetivo principal, se recomienda a la alta direccién brindar
oportunidades de aprendizaje y crecimiento laborales a los trabajadores: cursos de
especializaciones, capacitaciones, talleres, participaciéon de congresos y seminarios; con el
propdsito de mantener y aumentar la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la municipalidad.

Segundo

Con el resultado del primer objetivo especifico, se recomienda realizar una induccién
constante de la filosofia de la municipalidad, de tal manera pueda permitir a los empleados, lleven
el tiempo que lleven, conocer los valores, mision, vision, objetivos y politicas institucionales que
sigue la municipalidad. Con esto los trabajadores empatizaran y se identificaran con las

estrategias de la municipalidad aumentando asi el compromiso organizacional afectivo.
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Tercero

En funcion del segundo objetivo especifico, se recomienda a los gerentes de cada uno de
los departamentos de la municipalidad permitir a los trabajadores participar en la elaboracion de
estrategias, mediante una comunicacion asertiva y escogiendo el medio mas adecuado, con el
propdsito de lograr que el trabajador sienta como suyos los objetivos trazados y actue en pro de la
misma. Esto conllevard a incrementar el compromiso organizacional de continuidad en el

trabajador.

Cuarto

Con el resultado del tercer objetivo especifico, se recomienda realizar un programa de
reconocimiento e incentivos para los trabajadores: trabajador del mes, el trabajador mas puntual,
bonificaciones, premios y reconocimientos escritos. De esta manera, hacer sentir al trabajador que
su trabajo es valorado, de esta manera incrementamos su lealtad y con ello el compromiso

organizacional normativo.
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1. Matriz instrumental

o FUENTE DE
TITULO |VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES -, |INSTRUMENTO
INFORMACION
Motivacion con el trabajo laboral personal
Motivacién laboral | Motivacion con la realizacion laboral personal
intrinseca Motivacion con el reconocimiento laboral
personal
Motivacion con el progreso laboral personal
Motivacion con la responsabilidad laboral
Variable personal
predictora: Motivacion con la infraestructura Cuestionario
L organizacional
Motivacion Motivacién con la administracién de la
laboral y el o organizacion
compromiso Motivacion | Motivacion laboral .
. . — — - Trabajadores en
brganizacional laboral extrinseca Motivacion con la remuneracion salarial lanilla de la
,en los p— - - I\zunici alidad
trabajadores Motlvac_lon con la relacion con el superior en _p :
de Ia la organizacion Provincial
Municipalidad Motivacion con los beneficios y servicios Sanchez Carrion
pal sociales laborales en el afio 2018
Pr(?vmmal Compromiso Compromiso con la identidad con la
Sgr,]chez Variabl organizacional | Organizacion
Carrion, 2018 ariable afectivo Compromiso con el involucramiento con la
criterio: organizacion
Compromiso Compromiso con la percepcion de alternativas
organizacional de | del trabajador Cuestionario
Compromiso continuidad Comp_rom_iso con las inversiones en la
- organizacion
organizacion - n ——
al Compromiso Compromiso con la lealtad a la organizacion
organizacional . . S
g i Compromiso con el sentido de obligacion en la
normativo organizacion
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2. Matriz de consistencia

FORMULACION
TITULO DE LOS OBJETIVOS HIPOTESIS TIPO Y DISENO CONCEPTOS
PROBLEMAS CENTRALES
Problema General | Objetivo General Hipotesis General TIPO Variable
¢En qué medida la | Determinar en gué | La motivacién laboral se Predictora:
motivacion laboral | medida la motivacion | relaciona con el ) o
se relaciona con el | laboral se relaciona con | compromiso Esta investigacion es )
compromiso el compromiso | organizacional, en los | 4 tiPO cuantitativo- MOTIVACION
Motivacion | organizacional, en | organizacional, en los | trabajadores  de la | 9EsCriptivo, LABORAL
laboraly el | os trabajadores de la | trabajadores ~ de  la | Municipalidad Provincial cgrrejlacmnal y de
compromiso | Municipalidad Municipalidad Provincial | de Sanchez Carrién, 2018. | diseflo no
organizacional | Provincial Sanchez | de Sanchez Carrién, 2018. experimental y Dimensiones:
cenlos | Carri6n, 2018? transversal
trabajadores de
la Problema L
Municipalidad . o 3 . . . DISENO Motl_\/ac!on laboral
Provincial de | Especificos Objetivo Especifico | Hipdtesis Especificas Intrinseca
Carsr?gﬁh;ém 1. ¢En qgé mgdida 1. Dete_rminar en qué 1. La motivacion .
’ la motivacion medida la laboral se relaciona GENERAL. Motivacién laboral
laboral se motivacién laboral con el compromiso )
relaciona con el se relaciona con el organizacional . , extrinseca
compromiso compromiso afectivo, en los Y
organizacional organizacional trabajadores de la
afectivo, en los afectivo, en los Municipalidad
trabajadores de la trabajadores de la Provincial de
Municipalidad Municipalidad Séanchez Carrion,
Provincial Sanchez Provincial de 2018.
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Carrion, 2018?

2. ¢En qué medida
la motivacion
laboral se
relaciona con el
compromiso
organizacional de
continuidad, en
los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Sanchez Carridn,
2018?

3. ¢En qué medida
la motivacion
laboral se
relaciona con el
compromiso
organizacional
normativo, en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Sanchez Carrion,
2018?

Sanchez Carrioén,
2018.

Determinar en qué

" medida la

motivacion laboral
se relaciona con el
compromiso
organizacional de
continuidad, en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Sanchez Carrién,
2018.

Determinar en qué
medida la
motivacién laboral
se relaciona con el
compromiso
organizacional
normativo, en los
trabajadores de la
Municipalidad
provincial de
Sanchez Carrioén,
2018.

2. La motivacion
laboral se relaciona
con el compromiso
organizacional de
continuidad, en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Sanchez Carrion,
2018.

3. La motivacién
laboral se relaciona
con el compromiso
organizacional
normativo, en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Sanchez Carridn,
2018.

ESPECIFICOS:

—

e
e

Y1l

Y2

Y3

Variable Criterio:

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Dimensiones:

Compromiso
organizacional
afectivo

Compromiso
organizacional de
continuidad

Compromiso
organizacional
normativo
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3. Municipalidad Provincial Sdnchez Carrion
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4. Organigrama
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5. Encuesta

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARTIALES
Escuela Profesional de Administracidn

CUESTIONARIO: MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL,
EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL SANCHEZ
CARRION

El presente cuestionario tiene el propdsito de recoger informacién para el desarrollo de
una tesis, cuya temética esta relacionada con la motivacién laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la municipalidad provincial de Sanchez Carrién,
region la Libertad, 2018. Para cuyo efecto, le agradecemos de antemano la veracidad
de sus respuestas, pues asi lo exigen la seriedad y la rigurosidad de la investigacion.

I. INFORMACION DEMOGRAFICA
Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta,
1. Sexo del encuestado

Masculino (1)

Femenino (2)

2. Edad

18-22 (1)
23-27 (2)
28-32 (3)
33-37 (4)
38-42 (5)
43-47  (6)
4852  (7)
53-57 (8)
58-62 (9)
63 mas (10)

3. Titulos y grados alcanzados

Bachiller (1)
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Titulado (2)
Magister (3)
Doctor (4)
Otros (5)
4, Profesiones

Administradores (1)

Contadores (2)
Ingenieros (3)
Abogados (4)
Economistas (5)

Comunicadores (6)

Profesores (7)
Policias (8)
Otros (9)

5. Region de procedencia
Costa (1)
Sierra (2)

Selva (3)

6. Afios de trabajo en la municipalidad

Menos a un afio (1)
de 2 a 4 afios (2)
de 5anosa7afios (3)
8 anos a 11 afos (4)
mas de 11 afios (5)
7. Areas o funciones
Alcaldia
Procuraduria publica municipal
Secretaria general

Gerencia de asesoria juridica

(1)

(2)

(3)

(4)
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Gerencia de presupuesto, desarrollo y planificacion institucional (5)

Gerencia de administracion (6)
Gerencia de administracion tributaria (7)
Gerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural (8)
Gerencia de desarrollo econémico local (9)
Gerencia de desarrollo social (10)
Gerencia de servicios publico (11)

8. Escala salarial

S/ 850 (1)
S/851-S/1,565 (2)
S/1,566 - S/ 2,280 (3)
S/2,281-S5/2,995 (4)
S/2,996-S/3,710 (5)
S/3,711-S/ 4,425 (6)

S/ 4,426-5/5,140 (7)

ll. INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION: MOTIVACION
LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Cada item tiene tres posibilidades de respuesta. Marque con una X solamente un

namero de la columna correspondiente a su respuesta.

Nunca A veces Siempre
1 2 3
ITEMS

Motivacion laboral

Motivacion laboral intrinseca
‘ 1123

Motivacion con el trabajo laboral personal \
1 . ~ .
Disfruto desempefiarme en el area en donde laboro.
5 Realizo todas mis actividades laborales con afan y
entusiasmo.
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3

Me siento cdmodo (a) con el ritmo laboral.

Motivacion con la realizacion laboral personal
4 Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para
nuevos cargos.
5 Puedo obtener buenos logros dentro de la
municipalidad.
6 En la municipalidad puedo desenvolverme mejor
como profesional.
7 En la municipalidad puedo desenvolverme mejor
como persona.
Motivacién con el reconocimiento laboral personal
8 Me siento contento (a) al ser felicitado (a) por cada logro
realizado.
9 La municipalidad reconoce el desempefio laboral con un
reconocimiento.
10 La compensacién laboral me incentiva a cumplir todos

los objetivos establecidos en la municipalidad.

Motivacion con el progreso laboral personal

11 El reconocimiento laboral es el factor clave para un
mayor progreso personal y laboral.

12 El trabajo en equipo agiliza el cumplimiento de metas en
la municipalidad.

13 Siento que la municipalidad me hace progresar en lo

profesional y personal.

Motivacion con la responsabilidad laboral personal

14 Realizo mis labores con entusiasmo y esmero.

15 Me desempeiio de la mejor manera en cualquier area
que me asignen.

16 Cumplo puntualmente con mi jornada laboral.

Motivacion laboral Extrinseca

Motivacion con la infraestructura organizacional

17

Me siento satisfecho (a) con las herramientas y/o
materiales de trabajo.

il
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18

Aporto recomendaciones para mejorar las herramientas
y/o materiales de trabajo.

19

Los jefes toman en cuenta lo que necesitamos y
merecemos para un dptimo desempeiio laboral.

Motivacion con la administracién de la organizacién

Entiendo y tengo presente los objetivos de la

20
municipalidad.

21 Estoy comprometido (a) con las metas y objetivos de la
municipalidad.

22 Siento que puedo ser capaz de aportar de gran manera a

la municipalidad.

Motivacion con la remuneracién salarial

El salario percibido me estimula a continuar en la

23
municipalidad.
24 Estoy conforme con el sueldo que recibo.
25 Me siento satisfecho (a) con el sistema de pago mensual.

Motivacion con el superior en la organizacion

Mi supervisor (a) o jefe inmediato se muestra siempre

26 - .
muy empatico con los trabajadores.

57 Me siento muy cdmodo (a) con el trato entre mi superior
y yo.

o8 La comunicacién asertiva con los superiores hace que

mis actividades se desarrollen de mejor manera.

Motivacion con los beneficios y servicios laborales

La municipalidad beneficia con bonos a todos los

29
empleados de las diferentes areas.

30 El tiempo de vacaciones que se otorga son los mas
adecuados.

31 La municipalidad ofrece servicios de bienestar integral

asegurando a mi familia como a mi persona.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Compromiso organizacional afectivo

EEE

Compromiso con la identidad con la organizacién

Me sentiria satisfecho (a) si trabajaria toda mi vida en

32
esta municipalidad.
33 Esta municipalidad significa mucho para mi.
34 Me siento emocionalmente vinculado (a) con la

municipalidad.

Compromiso con el involucramiento en la organizacién

Siento los problemas de la municipalidad como mis

35 _
propios problemas.
36 Siento que formo parte de la familia municipal.
37 Tengo un fuerte sentimiento de seguir perteneciendo a

esta municipalidad.

Compromiso organizacional de continuidad

Compromiso con la percepcion de alternativas del trabajador

Siento que pertenezco a esta municipalidad solo por

38
necesidad.

39 Si renunciara a esta municipalidad tendria pocas
alternativas de trabajo.
Uno de los motivos principales por lo que sigo

40 trabajando en la municipalidad, es porque me resultaria

dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

Compromiso con las inversiones en la organizacion

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta

41 . . .
municipalidad, consideraria trabajar en otra parte.
Si decidiera renunciar a la municipalidad en este
42 momento, muchas cosas en mi vida se verian
interrumpidas.
Ahora mismo seria duro para mi dejar la
43 municipalidad donde trabajo, incluso si quisiera

hacerlo.
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Compromiso organizacional normativo

EEE

Compromiso con la lealtad en la organizaciéon

44 Estoy muy agradecido (a) con la municipalidad.
45 Esta municipalidad merece mi lealtad.
46 Aunque fuera ventajoso para mi, siento que no es

correcto renunciar a la municipalidad ahora.

Compromiso con el sentido de obligacién en la organizacion

Me sentiria culpable si renunciara a la municipalidad en

47
este momento.

48 Siento la obligacién de permanecer en esta
municipalidad

49 No renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento

comprometido (a) con la municipalidad.
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6. Solicitud a la municipalidad para la aplicacion del instrumento

nOPERy,
O 4,

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela Profesional de Administracion

Tha Dnstetucion dventista

Nafia, 21 de marzo de 2018

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL SANCHEZ CARRICN
HUAMACHUCO
TRAMITE DOCUMENTARIQ
Magister
Arturo Rebaza Lopez 04 ABR. 2018 :
Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion '
02 fé, ¢ o,
La Libertad, Bxp. 2842 Folos Vs _OF __
Hora: Z-24. Resp.: e L

De mi mayor consideracién:

Es grato saludarle a nombre de la Escuela Profesional de Administracion, de la
Facultad de Ciencias Empresariales, a la vez presentar y recomendar a los
bachilleres Leydi Mercedes Garcia Escobedo y Gerson Omar Gonzales Villar, de
la Carrera de Administracién y Negocios Internacionales.

Los bachilleres en mencién se encuentran desarrollando el proyecto titulado
“Motivacién laboral y el compromiso organizacional, en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Sdnchez Carrién, 2018”. Conocedor de su vocacion de
servicio, se solicita por favor las facilidades necesarias para el logro de los objetivos
en el desarrollo del proyecto de tesis antes mencionado.

Seguro de contar con su gentil ayuda, hago propicia la oportunidad para hacerle
llegar las muestras de mi especial estima y consideracion.

Atentamente,

) A 5

/f“’/lxr["

“Tic. Dav1d Jumor E. Agui
Director EP Administracién.
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7. Autorizacion para realizar trabajo de investigacion

A P
\t“\ W (("{,

¥ “La. Muy Jlustre y Fiel Ciudad
“Giova Clisica de Patrictas”

“Aiio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

R n

Huamachuce

Huamachuco, 05 de Abril de 2018

Sefior

Lic. DAVID JUNIOR E. AGUILAR PANDURO
Director EP Administracion

Universidad Peruana UNION

Carretera Central Km. 19.5 Naiia - Lima

LIMA
Asunto: Comunica Autorizacién para realizar Trabajo de Investigacion
Ref. Carta ingresada con Expediente N° 5686 de fecha 04/04/18.

Me es grato dirigirme a Usted para hacerle llegar mi cordial saludo, al mismo
tiempo en atencién al documento de la referencia, se comunica que se autoriza a los
estudiantes LEIDY MERCEDES GARCiA ESCOBEDO y GERSON OMAR
GONZALES VILLAR, de la carrera de Administracion y Negocios Internacionales-
Universidad Peruana Union, realizar su trabajo de investigacion denominado “Motivacién
Laboral y el Compromiso Organizacional en los Trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carrién 2018”, en la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion-
La Libertad, para lo cual se les brindara las facilidades que sean necesarias. Cabe indicar que
la concluir los estudiantes con su trabajo de investigacion, deberan hacer llegar un ejemplar a
¢ésta Municipalidad.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresar los sentimientos
de mi especial consideracion.

Atentamente,

Jr. Ramoén Castilla N2 564 Teléfono: (0:174)73471154 E-mail:muniwamachuco@gmail.com7 web: www.munihuamadhuco.gob.pe
Huamachuco - Sanchez Carrién - La Libertad
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8. Aplicacion del instrumento en la municipalidad
FOTO 1
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