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Resumen

La investigacion se realizé a través del objetivo, Determinar la relacion entre la motivacion
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park,
Tarapoto 2019. Basada en un estudio de caracter aplicada. El disefio del estudio tiene un
enfoque cuantitativo y alcance correlacional. Utilizando como herramienta de recoleccion de
datos, el cuestionario de preguntas, validado por tres expertos de la carrera de
Administracion y posteriormente aplicado a una muestra de 39 colaboradores de la empresa.
Se obtuvo como resultados del estudio con el que se aplico el estadistico de Pearson,
descubriendo la existencia de una correlacion (0,341) y un P-Valor de 0.034, coeficiente
significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la correlacién es verdadera 'y 1% de
probabilidad de error). En conclusion, a mayor motivacion, mayor sera el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park. A través de este
tipo de investigacion, se obtiene resultados confiables que seran de vital interés de la
administracion para poder plantear soluciones estratégicas. por lo cual se requiere mejorar
las estrategias de motivacion funcion de las dimensiones, necesidad de logro, necesidad de

poder, necesidad de afiliacion, para incrementar el compromiso organizacional.

Palabras claves: Motivacién, colaboradores, compromiso organizacional.



Abstract

The research was carried out through the objective, to determine the relationship between
the motivation and the organizational commitment of the collaborators of the company
Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019. Based on an applied character study. The study design
has a quantitative focus and correlational scope. Using as a data collection tool, the
questionnaire of questions, validated by three experts from the Administration career and
subsequently applied to a sample of 39 company collaborators. It was obtained as results of
the study with which the Pearson statistic was applied, discovering the existence of a
correlation (0.341) and a P-Value of 0.034, a significant coefficient at the level of 0.01 (99%
confidence that the correlation is true and 1% probability of error). In conclusion, the more
motivation, the greater the organizational commitment of Polleria Pollitos Park company
employees. Through this type of research, reliable results are obtained that will be of vital
interest to the administration in order to propose strategic solutions. therefore, it is necessary
to improve the motivation strategies based on the dimensions, need for achievement, need

for power, need for affiliation, to increase organizational commitment.

Keywords: Motivation, collaborators, organizational commitment.
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Capitulo |

Introduccion

1.1. Descripcion del problema

En la actualidad la motivacion tiene una finalidad de generar cambios importantes en las
empresas, ya que podemos decir que es fuente principal para el logro de las metas y objetivos
trazados por cada una de las empresas, sin embargo, muchas de ellas no lo toman en cuenta
y quieren asi lograr resultados favorables.

La gran mayoria de empresas a nivel internacional invierte en capacitaciones al personal,
pero mas no se preocupa por la motivacion de sus colaboradores, esto trae consigo
consecuencias negativas, incluso la empresa podria obtener disminucion en sus niveles de
venta.

En el Pert la gran mayoria de empresas quiere lograr obtener a como dé lugar niveles de
ventas superiores al de los propuestos, sin embargo, no consideran el estado de animo de sus
colaboradores, pues lo Gnico que conseguiran seran trabajadores que no se comprometan con
el trabajo y no se identifiquen con la empresa.

Asimismo, es importante mencionar que la motivacion de los colaboradores depende
mucho de lo comprometidos que estén, la empresa tiene que lograr un ambiente en el cual
los trabajadores puedan explotar sus potencialidades, de esta manera la empresa podra
rentabilizar el talento humano que posee, del contrario ello le generara gastos a la empresa.

La situacion actual Empresa Polleria Pollitos Park, se refiere a la motivacion inadecuada
por parte de los colaboradores, ya que pudimos observar que mucho de ellos no se sienten
contento al realizar sus actividades laborales, esto se debe a la falta de incentivos salariales
al momento de cumplir con los objetivos de la empresa, esto los hace sentir que no son

valorados por los logros que realizan en las constantes jornadas laborales que la mayoria
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excede las 8 horas de trabajo establecidas, la falta de capacitaciones y la retroalimentacién
de conocimientos que los trabajadores desearian tener para sentirse valorados teniendo una
autonomia propia de identificacion y fidelizacion con la empresa , para que asi puedan tener
un mejor compromiso organizacional . Las politicas de sanciones y tareas bajo presion para
muchos colaboradores convierten su trabajo forzado, y muchas veces los colaborados quieren
terminar rapidamente su turno y no estan interesado en el éxito de la empresa polleria pollitos
Park, esto muchas veces afecta la reputacion de la empresa, la salida de visitantes y la
disminucion de ganancia.

Por consiguiente la empresa Polleria Pollitos Park, tiene trabajadores que no se encuentra
motivados para el desarrollo de sus actividades laborales, puede ser debido a la falta logro en
el cumplimiento del objetivo de la empresa, las deficientes capacitaciones que han recibido,
las condiciones contractuales que tienen con la empresa, todas estas problematicas generan,
mala atencidn a los clientes, poca capacidad de respuesta a la demanda de los consumidores,
de seguir asi la empresa puede perder a sus clientes frecuentes y dafiar su imagen corporativa
que tantos afios le ha costado mantener.

Luego de hacer una breve descripcion de las condiciones actuales de la empresa Polleria

Pollitos Park, planteamos las siguientes interrogantes de la problematica.

1.2.Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢Qué relacion existe entre la motivacién y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019?
1.2.2. Problemas especificos
¢De qué manera se relaciona la motivacion y el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, afio 2019?
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¢De qué manera se relaciona la motivacion y el compromiso de continuidad de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019?
¢De qué manera se relaciona la motivacion y el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019?

1.3.0bjetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre la motivacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
1.3.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso afectivo de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso de continuidad de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1. Relevancia social

El presente trabajo de investigacion ayuda a los empresarios del rubro a conocer cual
es la relacion que existe entre la motivacion y el compromiso laboral de la empresa Polleria
Pollitos Park, de igual manera dicha investigacion servira como guia para futuras

investigaciones.
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1.4.2. Utilidad tedricay préctica

Para el desarrollo de la presente se realizd en funcion a la variable independiente la
Motivacion tendra como autor, Stephen & Coulter (2010) en la variable dependiente
compromiso organizacional tendra como autor principal a Meyer y Allen (1993) ambos
autores brindan las dimensiones y los indicadores que se requiere para contrastar las

hipétesis y el cumplimiento de los objetivos planteados.

1.4.3. Utilidad metodoldgica

Se empled la metodologia de tipo correlacional, que nos permite conocer la variable de
estudio de la presente, toma la informacion vertida en esta tesis servira para el desarrollo
futuras investigaciones, asi como los instrumentos validados y las teorias utilizadas en su
aplicacion a empresas publicas y privadas con la finalidad de obtener y definir, las
variables que afectan la empresa, las estrategias y recomendaciones ayudaran a fortalecer

la empresa.

1.5.Cosmovision biblica — filosofica

1.5.1. Cosmovision biblica

Reina y Valera (2000), menciona en el libro de Josué, capitulo 24, versiculos 15, "Y si mal
0s parece servir a Jehova, escogeos hoy a quién sirvais; si a los dioses a quienes sirvieron
vuestros padres, cuando estuvieron al otro lado del rio, 0 a los dioses de los amorreos en cuya

tierra habitais; pero yo y mi casa serviremos a Jehova".

Es muy importante el compromiso que se asume en el lugar donde nos encontremos, el
servicio a Dios convierte a las personas y transforma el comportamiento de las mismas,

permitiendo que las organizaciones tengan un servicio y compromiso trascendental, logrando
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impactar positivamente en la vida de sus trabajadores, alli la importancia a quien servimos,

como lo menciona en el libro de Josué.

1.5.2. Cosmovision filosofica

White (1989), en su libro, El Deseado de Todas las Gentes, describe que: “Existe un
proposito que emana de conocer a Dios y es el servicio hacia los demas, por lo general las
personas buscan beneficiarse asi misma sin importarle el efecto o las acciones negativas
que realizan con el solo proposito egoista de llevarse el beneficio solos, sin embargo el ser
humano que conoce la presencia de Dios, es quien hace de sus acciones un propdsito de
vida que se enfoca en el servicio, hecho que debe ser volcado a las organizaciones ya que
su sentido de servicio debe ser mas motivado tanto por factores intrinsecos asi como
extrinsecos, a medida que el desarrollo de la comunicacion se vuelve mas global” (DTG

536).”

El propdsito del ser humano es servir, quien no vive para servir, no sirve para Vvivir,
tenemos que ser consecuentes en que solo el servicio es el camino para fortalecer la imagen

del Creador en nuestras vidas.
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Capitulo 11

Marco teorico
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Rivera, D. et al.,, (2018), en su investigacion de tesis titulada: Impacto de la
motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los
funcionarios del sector salud. Universidad Simén Bolivar, Venezuela, metodologia de
investigacion cuantitativa con disefio no experimental, muestra compuesta por 52
funcionarios, instrumento encuestas, Resultado: La existencia de una positiva
correlacion entre las relaciones interpersonales y la motivacion laboral (rho: .47), lo
que indica que mientras mas favorable sean percibidas las Relaciones Interpersonales,
mas alta sera la Motivacién Laboral. Conclusion: el clima laboral saludable depende
directamente de la motivacion que tengan los colaboradores, lo que redunda en la
satisfaccion laboral, son las relaciones interpersonales los que fortalecen la institucion.
La investigacion nos brinda un enfoque relacionado al impacto motivacional del trabajo
y como ello genera lazos entre los trabajadores de sector salud, permitiendo conocer de
forma mas detallada los factores que interactan para fortalecer su clima laboral.

Usan, P. Salavera, C. Murillo, V. y Megias, J. (2016), en su tesis titulada: Relacion
entre motivacion, compromiso y autoconcepto en adolescentes: estudio con futbolistas.
Murcia, Esparia, método de estudio ex post-facto de caracter pros-pectivo con un disefio
descriptivo simple, muestra de 512 sujetos, técnica encuestas, conclusién: Los
integrantes de los equipos de futbol. Resultado: Existe relacion entre las variables
estudiadas mediante la correlacion de (,727**). La falta de motivacion deportiva, o
motivacion, correlaciond de manera negativa con motivaciones intrinsecas y positiva

con motivacion externa (,257**). Conclusion: Brinda la caracteristica que tiene el
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desarrollo de equipos de alta competencia y sobre todo como se aplica la motivacion
que permite formar en los deportistas un alto compromiso con el logro de sus acciones
deportivas.

Condor, E. et al., (2018), en su tesis titulada: Factores Intrinsecos de Motivacion y
Liderazgo en una Empresa Familiar Ecuatoriana de Telecomunicaciones. Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador, método cuantitativo,
correlacional se aplicé el cuestionario, a una muestra de 30 colaboradores, Resultado:
Dada la escala estandar Likert (1:6) se determin6 un promedio general de 3,8 puntos y
una desviacion de 0,89 y se logré cualificar las valoraciones de los colaboradores de
manera mas clara y representativa interpretando su ubicacion a la derecha o a la
izquierda de la curva normal. Conclusidn, las condiciones de brindar recompensas esta
considerado como un rango intermedio, por lo cual no se mejorado las condiciones de
un buen trabajo. Las empresas familiares son las que muestra mayor dificultad en el
desarrollo empresarial, la presente investigacion nos demuestra como la motivacion y
el liderazgo aplicados generan procesos intrinsecos que mejoran las condiciones de
dichas empresas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Gomero, L. (2018), en su tesis titulada, Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de las pollerias lefia y carbon en San Juan de Lurigancho, 2018. (Tesis de
pregrado). Universidad Cesar Vallejo, Lima Peru, fue de tipo descriptivo correlacional.
Muestra 90 trabajadores, instrumento encuesta, Resultado: En el analisis estadistico,
mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.567**
y una Sig. Bilateral = 0.000; la calificacion demuestra que existe una correlacién
moderada entre los factores de motivacion y el desempefio laboral. Conclusion general,

observamos que el 55,6% de los trabajadores de las pollerias lefia y carbon manifiestan
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que la motivacion laboral es adecuada, asimismo el 65.6% de los trabajadores indican
que el desempefio laboral es adecuado. Se establecio el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de las pollerias lefia y carbdn en san juan de Lurigancho 2018, con el valor
de p=0.768; consecuentemente es una correlacion positiva alta. Nos brinda un
panorama mas completo sobre el uso adecuado de la motivacion en trabajadores del
sector de pollerias, logrando conocer como ello mejora el desempefio en el trabajo de
los colaboradores.

Espinoza, A. (2017), en su investigacion titulada: Motivacion y compromiso
organizacional en los colaboradores de la division de proyectos de archivo de la
empresa Imaging Pert S.A.C., Lima 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, siendo el
tipo de investigacion correlacional, muestra 158 trabajadores, instrumento la encuesta,
Resultado: Coeficiente de Correlacion de Spearman correlacion buena entre las dos
variables Motivacién y Compromiso organizacional, estadisticamente significativa
(Rho=0,631); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05); se confirma la hipotesis alterna en
el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre Motivacion y Compromiso
organizacional en los colaboradores de la division de proyectos de la empresa Imaging
Pert S.A.C., y se rechaza la hipétesis nula. Conclusiones, los trabajadores de la de la
empresa Imaging Pera S.A.C. tienen una motivacion medianamente con un Rho =
0.631 la cual determina una correlacion positiva media entre la Motivacion vy el
Compromiso Organizacional, cuando exista mayor motivacién, el compromiso
organizacional también sera mayor. La presente investigacion nos muestra como la
motivacion genera compromiso en los trabajadores, haciéndolos mas competitivos y el

desarrollo de sus competencias y habilidades.
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Vega, S. (2017), en su investigacion titulada: Motivacion laboral y compromiso
organizacional en el personal del area de Seguridad de la Informacion y prevencion del
Fraude de la empresa Telefonica Ingenieria de seguridad, 2015. Universidad Cesar
Vallejo, Lima. Peru; siendo el tipo de investigacion, descriptiva correlacional, muestra
de 76 colaboradores, instrumento de recoleccion de datos, se aplicd la encuesta.
Resultado, 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; por tanto, se tiene evidencia estadistica para afirmar que
“Existe una relacion directa entre motivacion laboral y compromiso organizacional en
el personal del area Seguridad de la Informacion y prevencién del Fraude de la empresa
Telefonica Ingenieria de seguridad, 2015. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula.
Conclusion, el coeficiente 0,296 y la significancia 0,009 obtenidos en la prueba de
Spearman indicaron que existe una correlacion débil y significativa entre las variables
motivacion laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del area
Seguridad de la Informacion y prevencion del Fraude de la empresa Telefonica
Ingenieria de seguridad, la presente investigacion nos muestra la importancia de lograr
el compromiso de los colaboradores pero a través de la motivacion, sin embargo la
relacion que se encuentra en esta empresa es baja.

Landauro, C. (2017), en su investigacion titulada, EI compromiso organizacional y
la motivacion en el personal policial de Aguila Negra de Lima Metropolitana, 2017, de
la Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd, siendo el tipo de investigacion, correlacional,
asimismo, llegé a las siguientes conclusiones, existe relacion estadistica significativa
entre compromiso organizacional y motivacion de poder de los policias de “Aguila
Negra” de Lima Metropolitana (p < 0,05 y r =,140); sin embargo, no existe relacion

estadistica significativa entre compromiso organizacional y motivacion de afiliacion y
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logro de los policias de “Aguila Negra” de Lima Metropolitana (p > 0,05y r =,021yr
=,034), de igual manera, existe relacion estadistica significativa entre implicacién y
motivacion de poder de los policias de “Aguila Negra” de Lima Metropolitana (p <
0,05 y r =,019); sin embargo, no existe relacion estadistica significativa entre
implicacion y motivacion de afiliacion y logro de los policias de

“Aguila Negra” de Lima Metropolitana (p > 0,05 y r =,053 y r =,005).

Garcia, L, y Gonzales, G. (2018), en su investigacion titulada, Motivacion laboral y
el compromiso organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Sanchez Carrion, 2018, de la Universidad Peruana Unién, siendo el tipo de
investigacion cuantitativo, correlacional, no experimental y trasversal, muestra 301
trabajadores, instrumento la encuesta. Resultado: 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 Sperman =
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. Conclusion: Que si la
motivacion laboral mejorara también lo haria el compromiso organizacional, y si fuese
lo contrario ambos empeorarian, eso es lo que demuestra una relacién lineal. Los
trabajadores al estar mas motivados intrinsecamente y extrinsecamente generando en
ellos un aumento en el compromiso con la municipalidad. Conclusiones, de acuerdo
con los resultados obtenidos se muestra que existe una relacion positiva considerable,
directa y significativa, con un Rho Sperman=0.605 y p valor igual a 0.000 (p<0.05) en
la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
municipalidad. La cual demuestra que las instituciones publicas necesitan aplicar
estrategias de motivacion para, mejorar el compromiso de sus trabajadores y fortalecer

los servicios y actividades que brindan a la sociedad.
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2.1.3. Antecedentes locales

Loza, E. (2014), en su tesis que lleva por titulo, Liderazgo y compromiso
organizacional en los docentes de la institucion educativa particular "Simoén Bolivar"
de la ciudad de Tarapoto. Universidad San Martin de Porres, Lima, Perd, tuvo como
objetivo, establecer la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa privada “Simoén Bolivar” de la
ciudad de Tarapoto, disefio de la investigacion se plantea como no experimental,
muestra de 100, Resultado: para una seguridad del 95% (o =0.05) el valor tedrico de
una distribucion ji-cuadrado con 4 grados de libertad es 9.49. Como quiera que en el
célculo del y 2 obtuvimos un valor de 24.82, que supera al valor para o =0.05, podremos
concluir que las dos variables no son independientes, sino que estan asociadas (p <
0.05), Por lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la hip6tesis nula (HO) y
aceptamos la hipdtesis alternativa (Ha) como probablemente cierta, concluye que existe
relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional, la misma que tiene las
variables vinculadas al estudio de la presente investigacion.

Floridas, J. (2017), en su tesis titulada, La motivacién y su relacion con el
desempefio laboral del sector hotelero -Tarapoto, 2017. (Tesis de pregrado),
Universidad Peruana Union, Filial Tarapoto. Per(; objetivo de esta investigacion es
determinar la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en el grupo de
Hoteles Edith Paucar Tarapoto, 2017. Este trabajo desarrolla un estudio correlacional.
Participaron en el estudio 35 trabajadores, instrumento la encuesta. Resultado: la
motivacion y el desempefio laboral en el grupo de Hoteles Edith Paucar Tarapoto, 2017.
Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,750 y
un p valor igual a 0,000 (p valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna, es decir, la motivacion se relaciona favorablemente con el
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desempefio laboral de los colaboradores. Indicando que a mayor nivel de motivacion
los colaboradores perciben que experimentan mayor nivel de desempefio laboral.
Conclusién: respecto al objetivo general se asume que existe una relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral del grupo de Hoteles Edith Paucar Tarapoto,
2017. De los 35 colaboradores investigados, el 37.1% considera que la motivacion es
baja, el 34.3% considera que la motivacion es medio, seguido de ello el 28.6% de
colaboradores considera que la motivacion es alta. De igual manera el desempefio
Laboral refleja un 37.1% como indicador de nivel medio, seguido de ello se refleja un
34.3% de desempefio laboral alto y 34.3% de desempefio laboral bajo. Para ambos
constructos se tiene una tendencia similar baja y alta, asi que los resultados estan en un
nivel medio y se deberia de considerar realizar mejoras para minimizar los niveles bajos

de dichos indicadores.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Motivacion laboral

Chiavenato (2009), menciona que la Administracion de Recursos Humanos tiene la
funcidn de la organizacion que se refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion
a los empleados, al mismo tiempo que busca la conservacion de éstos, por la cual el factor
que permitira llevar hasta el final a un trabajador es su capacidad para motivarlo.

Establece McClelland (1989) citado por Stephen & Coulter, (2010) menciona que:
“Son los propdsito que se encuentra de forma premeditada, que puede ser observada en la
forma conductual de la personas y genera las acciones orientadas a un objetivo planteado”
(p. 243).
Segun Robbins (2005) menciona: “Los procesos responsables del deseo de un individuo
de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por

la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 392).
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Segun Jobber & Lancaster (2015), mencionan que: Son promociones para la fuerza de
ventas, pero algunas se aplican a distribuidores y minoristas. La promocion para la fuerza
de ventas méas empleada es el esquema de incentivos. Se ofrecen recompensas por igual a
los participantes cuando estan por arriba de la compensacién de ventas normales. Quizas
haya un premio en un concurso para individuos, o grupos, con el mejor desempefio al
compararse con los objetivos especificos. (p. 136)
Segun Jobber & Lancaster (2015), mencionan que: “Cuando se establece un esquema de
incentivos para la fuerza de ventas deben considerarse los objetivos, el tiempo, los
métodos de calificacion y los premios o las recompensas” (p. 136).

Los objetivos tipicos de estos esquemas incluyen:
« Introduccién de una nueva linea de productos
«  Movimiento de articulos de venta lenta

«  Obtencidn de cobertura de territorio mas amplia

«  Desarrollo de nuevos productos * Superacion de la declinacidn estacional de las ventas
«  Obtencion de espacio de exhibicion

»  Desarrollo de nuevas habilidades de ventas.

Segin Stephen & Coulter (2010), mencionan que: “Realizar un sistema de incentivos
asociado entre el desempefio del colaborador con las compensaciones salariales tendra la
capacidad de generar una motivacion fuerte.” (p. 361).

Segtn Stephen & Coulter (2010), mencionan que: “La motivacion se ve reflejado en el
emprefio que le pone un colaborador en el desarrollo y logro de los objetivos
empresariales” (p. 341).

Segun Stephen & Coulter (2010), mencionan que: Un colabora motivado le pone mayor
empuje y coraje a su rendimiento en el trabajo, ademas se tiene que ver el logro de sus
resultados el cual tiene que estar relacionado con la calidad. Los niveles altos de empefio

no necesariamente llevan a un desempefio laboral favorable a menos que sea canalizado
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en una direccién que beneficie a la organizacion. El esfuerzo dirigido de manera
consistente hacia las metas de la organizacion es la clase de empefio que queremos de
nuestros empleados. Por Gltimo, la motivacion incluye una dimension de perseverancia.
(p. 341)

2.2.2. Tipos de motivacion

Motivacion intrinseca.
Stephen & Coulter (2010) menciona: Son conducidos por el logro de las necesidades
superiores segun la propuesta de Maslow, tienen la capacidad de generarse porque todo
ser humano se mueve en funcion de sus deseas mas grades, si las acciones que realiza lo
llevan a ese lugar entonces estd cumpliendo sus necesidades superiores. (p. 432) Los
trabajadores con mejores conocimientos o con una formacién bésica incluso aquellos con
una elevada educacion superior que trabajan acorde con las caracteristicas de la teoria Y
de McGregor, mejorarian su desempefio si mejoran las variables de motivacion.

Motivacion extrinseca
Los autores lo fundamentan, indicando que aquella motivacién que viene de forma externa
y que brinda de manera artificial o ficticia una motivacién, la cual se disipa en cuanto se
termina o extingue la motivacion externa como el ejemplo mas claro se encuentra, el
dinero, las apreciaciones o halagos, segun Maslow, solo cubre las necesidades basicas
principales, las fisicas y la seguridad.
Extrinseca viene de la palabra extremos, para un mayor entendimiento lo podemos ver en
la sociedad todos trabajan por obtener un sueldo, el trabajo en si no es el fin sino mas bien
un medio, para lograr ingresos, pero dichas acciones le permiten lograr otros fines.

2.2.3. Dimensiones e indicadores de motivacion
Necesidades de logro.
Stephen & Coulter (2010) menciona que: Las personas que tienen la necesidad de logro
estan enfocadas en cumplir sus metas personales y cada vez siguen persiguiendo mas, a
medida que siguen desarrollando, siempre estan detras de desafios cada vez altos porque

su expectativa es siempre mayor, toto en su entorno como en si mismo. (p. 342)
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Todos aquellos que anhelan el éxito, tiene una aversion por el fracaso, estan muy
enfocados en sus logros personales y cada accion y lugar donde se encuentran estan
alineados en logro de objetivos personales, sienten una gran motivacion en el
cumplimiento de sus metas, es importante que las organizaciones conozcan
adecuadamente lo que motiva a sus trabajadores.

A. Toma de decisiones

Stephen & Coulter (2010) menciona que: “La toma de decisiones es la capacidad que tiene
el colaborador para poder desempefiarse y hacer uso del poder que le otorga el cargo que
desempefia con la finalidad de resolver y lidiar con los problemas cotidianos que enfrenta”
(p. 343)

B. b. Logro de objetivos

Stephen & Coulter (2010) menciona que: “El logro de los objetivos se encuentra ligado
con el grado de motivacion que tiene un colaborador, es importante que se le brinde todas
la herramientas y condiciones que le permitan llevar a cabo todo tipo de actividades
relacionadas con su cargo. (p. 343).

C. Participacion

Stephen & Coulter (2010) menciona que: “la participacion de los trabajadores en el
desarrollo de las actividades es de vital importancia porque es a través de ellos que se
obtiene los resultados, para el desarrollo de la empresa” (p. 344).

2. Necesidad de poder.
Stephen & Coulter (2010) menciona que: Las personas que buscan tener poder, cese

encuentran muy interesados en tener la atencion y dominar sobre los demas, les gusta
ocupar cargo de liderazgo y tiene una personalidad que impacta por son: francos,
empefiosos, exigentes y obstinados, y les gusta hablar en publico y ensefar.

Las personas desean siempre tener el control y sobre todo ser influyentes en los demas

para el desarrollo de sus acciones, asi como la toma de decisiones, por lo cual estan en la
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busqueda de las cuspides mas altas de la jerarquia organizacional, son personas
persistentes con rasgos de liderazgo muy marcados, que estan siempre en contacto con las
acciones estratégicas de la organizacion.

A. Influencia en los clientes

Stephen & Coulter, (2010) meciona que: “Lo colaboradores deben conocer las técnicas de
venta que permitan influir en la decision y compra de los clientes, para cumplir con las
metas y objetivos empresariales trasados. (p. 474)

3. Necesidad de afiliacion.
Stephen & Coulter (2010) menciona que: Son personas que buscan tener buenas relaciones

con su entorno social 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.
(p.435)

Todo personal busca ser aceptado dentro del circulo laboral, mantener amistad con su
entorno es vital por ello configura su entorno social, la popularidad les ayudara lograr sus
objetivos laborales, pues nos encontramos en una sociedad donde se maneja las relaciones
sociales para el acompafiamiento del desarrollo laboral, todo trabajador promueve los
servicios y productos de la empresa donde labora a través de estos circulos sociales y en
la afinidad que tengan con él se vera reflejado el éxitos de sus ventas.

A. Socializacion

Stephen & Coulter, (2010) menciona que: ““la socializacion, ayuda a mejorar las relaciones
entre el cliente y a empresa a través del vinculo de los vendedores, el cual se desarrolla

por la calidad de atencion y servicio que le brindan los colaboradores. (p. 352)
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B. Trabajo en equipo
Stephen & Coulter (2010) menciona que: el trabajo en equipo y el compa- verismo, la

confianza y el compartir la informacidn, estan reemplazando rapidamente las estructuras
rigidas, el individualismo competitivo, el control y los secretos. (p. 387)

2.2.4. Compromiso organizacional
El modelo de Meyer et al., (1993), menciona: “Son los trabajadores quienes generan
compromiso, con sus acciones y cumplimiento de sus metas establecidas en cada area, el
cual se desarrolla dentro de la misma o es inherente al trabajador y su desempefio laboral”
(p. 354).
Segun Robbins (2005), es un conjunto de creencias y valores definidos por la empresa,
por el cual los colaboradores realizan las acciones diarias asumiendo el cumplimiento de
los objetivos planteados, la existencia de valores compartidos ayuda a lograr las
condiciones favorables para el cumplimiento de las metas, con el uso de un trabajo
planificado, permitiendo la cohesion de los equipos de trabajo. (p. 346)

2.2.5. Dimensiones e indicadores del compromiso organizacional

1. Compromiso afectivo

Segun Meyer et al., (1993), menciona que: “Los colaboradores son quienes generan
vinculos laborales entre compafieros y ello forma el compromiso afectivo de la
organizacion, cada uno tiene sus objetivos personales” (p. 572)

Tambien se enfocan en cumplir las metas empresariales, siempre que las condiciones que
obtengan sean agradables para el cumplimiento de sus labores cotidianas.

Los trabajadores que tienen compromiso con la organizacion se sienten identificados, son
los valores de la organizacion los que fortalecen el orgullo de ser parte de la misma. Las
personas tienen afecto a la organizacion que les brinda el respaldo para seguir creciendo,
su desarrollo emocional va creciendo en funcion que la organizacién los respalde

mejorando las condiciones y el puesto de trabajo.
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A. Lazos emocionales

Segun Meyer et al.,, (1993), menciona que: “Los colaboradores establecen lazos
emocionales, en el desarrollo de sus actividades cotidianas, con el entorno que los rodea”
(p. 324)

B. Orgullo de pertenencia a la organizacion

Segun Meyer et al., (1993), menciona que: “Los trabajadores sienten un apego a la
empresa o institucién en la cual desarrollan sus labores por que generan un sentido de
pertenencia” (p. 325)

2. Compromiso de continuidad

Segun Meyer et al., (1993), mencionan que: “Los colaboradores desean tener seguridad
laboral por lo cual realizan su trabajo acorde con los lineamientos que brinda la institucion
y se encuentran dispuestos a realizar la labores que les asignan con respecto a al puesto
laboral que ocupan o desean alcanzar”

La empresa debe facilitarles los medios para que ellos puedan alcanzar sus objetivos,
siempre en que se encuentren alineados con la mision y visién de la organizacion, la
continuidad de un trabajador se va a hacer presente siempre que demuestre resultados. Las
empresas deben brindar las condiciones que permitan tener trabajadores enfocados en el
buen desemperfio de sus labores para ello debe ser clara y precisa sobre las condiciones
contractuales, asi puedan establecer lazos a corto mediano y largo plazo respecto a la
continuidad de sus labores.

A. Necesidad de trabajo
Segun Meyer et al., (1993), mencionan que: “Toda persona siente la necesidad de trabajo,

porque no solo es lo que le demuestra su valia personal, sino también le genera la

estabilidad econdmica para establecerse en un determinado lugar y empresa. (p. 214)
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B. Compromiso

Segun Meyer et al., (1993), mencionan que: “El compromiso es el que asume el
colaborador con la empresa para el desarrollo de sus actividades laborales con la finalidad
de cumplir las metas establecidas”

3. Compromiso normativo

Segun Meyer et al., (1993), mencionan: “Los colaboradores realizan sus acciones
conforme lo requiere la empresa, con la finalidad de establecer vinculos que ayuden a
mejores las condiciones y el cumplimiento de las normas de la empresa” (p. 423). Las
condiciones las establece la empresa a través de sus documentos normativos, y planes
estratégicos, lo cual cada trabajador debe estar involucrado y de esta manera se cumplan
los lineamientos trazados para la obtencién de resultados.

Los resultados que se desean obtener deben estar definidos, para que los trabajadores
puedan actuar segun las condiciones que espera la empresa de ello de lo contrario se
pudiera ese compromiso formal que se requiere para el desarrollo de la empresa.

A. Opciones de ofertas laborales

Segun Meyer y Allen (1997), mencionan que: “La empresa brinda las condiciones
laborales adecuadas a los colaboradores con la finalidad de ofrecerles un lugar adecuado
y acorde con la competencia del colaborador” (p. 253)

B. Evaluacion de permanencia

Segun Meyer y Allen (1997), mencionan que: “El colaborador tiene que estar en constante
evaluacion, para ayudarlo a mejorar su desempeio y obtener el maximo rendimiento” (p.
367)

C. Reciprocidad con la institucion

Segun Meyer y Allen (1997), mencionan que: “Los colaboradores que se sienten
comprometidos, tiene reciprocidad con la institucion, por los logros y avances que logra a

través del desemperio laboral, la empresa debe reconocer estos logros” (p. 468).
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2.3. Marco conceptual o términos

Afiliacion: Segun Bachenheimer, (2018.), menciona que: La afiliacion es un término
que se utiliza para adherir a una persona a una organizacion.

Compromiso: segun Bayona, Gofi, & Madorran, (1999), menciona que: La
importancia que tiene en los trabajadores para identificarse con una empresa u
organizacion, también se menciona como ponerse la camiseta.

Es decir que vive, planifica y reacciona de forma acertada para conseguir sacar adelante
un proyecto, una familia, el trabajo, sus estudios, desarrollando las condiciones que
generan compromiso con su entorno.

Motivacion: Segun Garcia Escobedo & Gonzales Villar, (2018), mencionan que: “La
motivacion puede definirse como la conviccion que genera el desarrollo de actividades
que pueden ser impulsadas por un factor externo o también hacer de la parte interna de la
persona” (p. 254).

La motivacion genera cambios en las personas que lo reciben es decir genera nuevos
comportamientos por que influye en su entorno y cambia el temperamento de la persona.

Poder: Segun Etkin, (2017), menciona que: “El término poder, como sinénimo de
fuerza, la capacidades de actuar o ser algo”.

Son las capacidades dominar o ejercer dominio en las demas personas; las habilidades
de tener influencia sobre varias personas ademas de generar acciones en funcion a los
deseos de quien lidera.

Objetivo: segun Daza, (2016), menciona que: “Se denominan el fin al que se desea
llegar o la meta que se pretende lograr.

Es lo que impulsa al individuo a tomar decisiones 0 a perseguir sus aspiraciones. Es
sinénimo de destino, fin, meta, todo objetivo esta formulado para lograrse desde un corto

mediano o largo plazo.
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Socializacion: segun Jerez, Llerena, y Zamora, (2017) menciona que: “La
socializacion es el proceso por el cual las personas, se comunican y realizan un enlace que
genera compromiso con su entorno.

Son las personas la que cada vez le dan mayor preponderancia al hecho de generar lazos

que sean sélidos y se transmiten de generacion en generacion
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Capitulo 111

Disefio metodologico
3.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo Aplicada, para (Concytec, 2018), una investigacion aplicada permite el uso de
los conocimientos cientificos, para plantear soluciones que permitan ser aplicadas a través de

los trabajadores de la Polleria Pollitos Park, Tarapoto Descriptiva:

Segln (Hernéndez et al,2014) que tiene como finalidad evidenciar a través de recoleccion
mediante instrumentos los aspectos relevantes que logren consolidar la realidad de la

empresa.

Correlacional:

Permiti6 realizar la determinacién en la existencia de correlacion de las variables de
estudio, a través del usos de instrumentos que midieron las dimensiones (Hernandez at el,

2014).

3.2. Disefio de investigacion

El presente estudio de investigacion pertenece al disefio correlacional de corte transversal,
que permitié analizar las variables en un momento del tiempo dado observando los
fendmenos en su ambiente natural, ya que el propoésito de la investigacion fue de medir el
grado de relacion de ambas variables (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). En la

investigacion las variables: motivacion y compromiso organizacional.

Donde:
X1
M= muestra
M I :
X1: Motivacion

X2
X2: Compromiso organizacional
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3.3. Hipdtesis
3.3.1. Hipotesis principal
Hi: Existe relacion significativa entre la motivacién y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

3.3.2. Hipotesis Especificas
H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

H2: Existe relacién significativa entre la motivacion y el compromiso de continuidad

de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

H3: Existe relacion significativa entre la motivacién y el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

3.4. ldentificacion de variables

Variable independiente: Motivacion

Variable dependiente: Compromiso laboral

3.5. Definicion Conceptual

Motivacion laboral

Stephen & Coulter (2010) menciona que: “Son los propositos que se encuentra de forma
premeditada, que puede ser observada en la forma conductual de la persona y genera las
acciones orientadas a un objetivo planteado” (p. 243).

Compromiso organizacional

Segun Robbins (2005), es un conjunto de creencias y valores definidos por la empresa,
por el cual los colaboradores realizan las acciones diarias asumiendo el cumplimiento de los

objetivos planteados, la existencia de valores compartidos ayuda a lograr las condiciones
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favorables para el cumplimiento de las metas, con el uso de un trabajo planificado,

permitiendo la cohesidn de los equipos de trabajo (p. 346)

3.6. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1: Operacionalizacién de Variables

Titulo Variables Dimensiones Indicadores
Toma de decisiones
Necesidad de
Logro de objetivos
Logro
Participacion
Motivacion y Necesidad de
Motivacion Influencia en los clientes
su relacion con Poder
el compromiso Necesidad de  Socializacién
organizacional Afiliacién Trabajo en equipo
de los Lazos emocionales
Compromiso
colaboradores de Orgullo de pertenencia a
afectivo
la empresa organizacion
Polleria Compromiso  Necesidad de trabajo
Compromiso
Pollitos  Park, de continuidad Compromiso
afio 2019 organizacional la

Compromiso
normativo

Opciones de ofertas laborales
Evaluacion de permanencia

Reciprocidad con la institucion
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3.7. Delimitacion espacial y temporal

3.7.1. Delimitacion espacial.

La presente investigacion se desarrollara en la empresa Polleria Pollitos Park, ubicada
en la ciudad de Provincia de San Martin, ciudad de Tarapoto Regién San Martin.

3.7.2. Delimitacion temporal

La presente investigacion se desarrollé por el periodo de 08 meses.

3.8. Delimitacion de la poblacion y muestra

3.8.1. Delimitacion de la poblacién.

La poblacion de estudio de investigacion estuvo conformada por lo 39 colaboradores
de la empresa Polleria Pollitos Park, en la cual se aplicara la encuesta.

3.8.2. Delimitacion de la muestra.

La muestra es tipo no probalistico, segun Cuesta, (2009), el muestreo no probabilistico
es una técnica de muestreo donde los sujetos son seleccionados en funcion a la
accesibilidad o al criterio personal o interpersonal del investigador, ademas no se necesitd
ninguna formula para determinar una dicha muestra de la investigacion sera censal es decir
se aplicara a todos los trabajadores de la empresa es decir los 39 trabajadores.

3.9. Disefio de instrumento de Investigacion

El instrumento de la variable Motivacion consta de 30 preguntas con alternativas de
respuesta, formados de la siguiente dimensiones: Necesidades de logro, Necesidades de
poder, Necesidades de afiliacion para ello se utilizara la escala de Likert (Nunca, Casi
nunca, Algunas veces, Casi siempre, Siempre), asimismo, se cuenta con un instrumento
para la variable Compromiso organizacional el cual consta de 30 preguntas con
alternativas de respuesta, formados de la siguiente manera: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad, Compromiso normativo, para ello se utilizara la escala de

Likert (Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre, Siempre).

36



Es importante mencionar que el autor de ambos instrumentos es Venturo (2018),
dicho instrumento fue validado, y al mismo tiempo fue tomado para el desarrollo de la
presente investigacion

3.10. Técnicas de recoleccion de datos

3.10.1. Descripcidn de la aplicacion de instrumentos

Para la recoleccion de datos se siguié los siguientes pasos:

Procedimiento de recoleccion de datos, mediante una solicitud a la administracion en
la empresa de la empresa Polleria Pollitos Park, en la cual se aplicara la encuesta quien
autorizo el desarrollo de la investigacion y recopilacion de informacion de cada trabajador,

asimismo se solicitd permiso de cada cliente para que sea participe del cuestionario.

Preparar un cuestionario para obtener los datos. Una vez elaborado el cuestionario
se sometio a una prueba preliminar, aplicando a tres expertos con la finalidad de evaluar
su originalidad y adaptabilidad de acuerdo a la naturaleza del estudio. Posteriormente se
procedid a encuestar a los clientes previa coordinacion con la parte administrativa de la
organizacion. La encuesta se realizo de acuerdo a la cantidad de muestra arrojada por la
férmula de poblacién finita y esto fue de forma aleatoria, teniendo en cuenta la edad, sexo,
etc., previo andlisis de la base de datos. Con la finalidad de contribuir con la mejora de la

empresa.

3.10.2. Procedimientos de comprobacion de la validez y confiabilidad de los
instrumentos

La validez del instrumento de realiz6 mediante el juicio de 3 expertos, quienes

brindaron sugerencias para lograr el objetivo planteado. Los expertos son los siguientes:

- Juan Carlos Schrander Ifiapi.

Especialidad: Magister en Gestion Publica.
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Cargo: Jefe de Recursos Humanos Casa Luker del Perd SAC
- David Troya Palomino
Especialidad: Maestro en Administracion de Negocios con Mencion en Gestion
Empresarial
Cargo: Docente de la UPeU Filial Tarapoto
- José Tarrillo Paredes
Especialidad: Magister en Marketing
Cargo: Jefe de marketing de productos Union.
La confiabilidad del instrumento se realiz6 de acuerdo al Alpha de Cronbach, la cual
indico de acuerdo al valor arrojado el nivel de confianza del instrumento.
3.11. Técnicas de procesamiento de informacion
Las técnicas para el procesamiento de informacién fue el SPSS versién 25 y
posteriormente tabulado de acuerdo al tipo de investigacion y objetivos planteados.
3.11.1. Anélisis de fiabilidad
De acuerdo a la confiabilidad del instrumento, obtenido del Alfa de Cronbach, se
muestran resultados sobre 0,8 y 0,7 lo cual indica que la confiabilidad es aceptable en
los resultados obtenidos de acuerdo a la muestra en estudio. Este resultado también
demuestra que el instrumento es apto para poblaciones similares.

Tabla 2. Fiabilidad de alfa de Cronbach

Variables Alfa de Cronbach
Variable 1 Motivacion
(30 items) 0,823
Variable 2
Compromiso organizacional (30items) 0,789

Fuente: elaboracion propia

38



3.11.2. Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad se determindé mediante Shapiro-Wilk, (muestras
menores de 50 datos) en la cual se identific los valores que representan al P-valor son
menores a 0.05 (p <0,05) ver tabla 5, por lo que se concluye que las variables y las
dimensiones tienen una distribucién normal. Por lo tanto, para el andlisis estadistico se
utilizé es la correlacion de Pearson, cuyas variables tienen distribucion normal.

Tabla 3. Tabla de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Logro ,979 39 ,651
Poder ,981 39 741
Afiliacion 978 39 ,623
Motivacion ,952 39 ,099
Compromiso afectivo ,969 39 ,360
Compromiso continuo 977 39 ,595
Compromiso normativo ,913 39 ,005
Compromiso ,981 39 124

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera. a.
Correccidn de significacion de Lilliefors
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Capitulo IV

Resultados y discusion

4.1. Analisis descriptivo de las variables demograéficas

Interpretacion: Los 39 trabajadores encuestados de la empresa de la empresa Polleria
Pollitos Park, Tarapoto se encuentran entre las edades de 18 a 25 afios de edad, el 41% entre
las edades 16 a 33 afios. Ademas, los trabajadores tienen el grado de instruccion técnico
completo y secundaria los mas representativos con 23,1%, en cuanto a las condiciones
laborales el 66,7% de los trabajadores son contratados y el 33,3% son empleados temporales,
de estos el 66,7% proceden de la selva, el 17,9% de la costa y el 15,4% de la sierra. El 59%
de los trabajadores son de género masculino, el 41% son femeninos. La gran mayoria de los
trabajadores tienen la condicién civil de soltero con 64,1%, el 35,6% son convivientes, el

7,7% casados y 2,6% viudos.

Por tanto, los trabajadores de la empresa de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto
son jovenes entre las edades de 18 a 25 afios, tienen el grado de instruccién compartida entre
el nivel secundaria y técnico completo, que tienen la condicion laboral de contratado, cuya

procedencia es la selva, son del sexo masculino y con estado civil soltero.

Tabla 4. Informacidn descriptiva de edad, grado de instruccion, condicion laboral,
procedencia, género y estado civil

Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 21 53,8
Edad 26 a 33 afnos 16 41,0
34 a 41 afnos 2 51
Primaria 2 51
Secundaria de 9 23,1
Grado Técnico incompleto 6 15,4
instruccioén Técnico completo 9 23,1
Superior univ. Incompleto 7 17,9
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Superior univ. Completo 6 15,4

Condicién Contratado 26 66,7
laboral Empleado 13 33,3
Costa Sierra 7 17,9

Procedencia 6 15,4
Selva 26 66,7

o8 Masculino 23 59,0
enero Femenino 16 41,0
Soltero 253 64,1

Casado 10 7,7

Estado civil Conviviente 25,6
Viudo 1 2,6

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El nivel de motivacion de acuerdo a la edad de los trabajadores de la

empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto, destacan los trabajadores entre las edades de 18 a

25 afios quienes muestran un nivel de motivacion medio de 28,2%, las edades de 26 a 33 afios

tienen un nivel de motivacion medio de 20,5%, las edades de 34 a 42 afios, tienen un nivel

bajo y alto de 2,6% que representa el 5,1%. Es preciso mencionar, el mayor nivel de

motivacion se encuentra en los jovenes de 18 a 25 afios, seguido de 41% de los trabajadores

entre 26 a 33 afios, donde destaca el nivel medio de 48,7%, seguido del nivel bajo del 41% vy

alto de 10,3%.

Tabla 5. Niveles motivacion, segun edad.

18 a 25

Motivacion

Bajo 9 23,1%
Medio 11  28,2%
Alto 1 2,6%

Total 21 53,8%

26 a 33 aflos 34 a 41 afios
6 154% 6 2,6%
8 205% O 0,0%
2 5,1% 1 2,6%
16 41% 2 5,1%

Total
16 41,0%
19 48,7%
4 10,3%
39 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: De acuerdo al nivel de motivacién por edad de trabajadores de la empresa
Polleria Pollitos Park, Tarapoto en 46,2% tienen un nivel medio, siendo el mas presentativo
en 53,8% de los trabajadores entre las edades 18 a 25 afios, el 35,9% tiene un nivel bajo,
seguido por la edad de 26 a 33 afios con 41% el 35,9% tiene un nivel bajo, el 5,1% tienen
edad entre 34 a 41 afios y el 17,9% un novel alto.

Tabla 6. Niveles de compromiso organizacional, segun edad

18 a 25 26 a 33 aflos 34 a 41 afnos Total

Bajo 7 17.9% 6 154% 1  26% 14  359%

. Med 9 23106 8 2050 1  26% 18  46.2%
Compromiso 0
Organizacional Alto 5 128% 2 51% 0 0% 7  17.9%

Tota

| 21 538% 16 41% 2 51% 39 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Los niveles de las dimensiones de la motivacion, encontrandose que la
mayoria 74,4% califican logro como bajo, seguido del nivel medio en 17,9% y el 7,7% como

nivel bajo.

La dimension afiliacion es de nivel medio tal como indica el 53,8% de los trabajadores
de la empresa, el 41% califica como bajo y el 33,3% como alto. La dimensidn afiliacion el

41% califica como bajo y en igual porcentaje el nivel medio, el 17,9% como nivel alto.

Tabla 7. Niveles de las dimensiones de la motivacion, segun edad.

18425 26a33afios  oradl Total
anos

Necesidad Bajo 16 41% 12 30,8% 1 26% 29  744%
elfes' a Medio 41 103% 31 77% 0 0% 73 17.9%
ogro Alto 2 6% 26% 1 2.6% 7.7%
Bajo 5 128% 0 % 0 0% 5 128

: 0, 0,
Necesidad o 10 256 11 %% o gy 21 8%

logro

Alto 6 154% 5 128% 2 51% 13  33.3%

Bajo 7 179% 8 205 1 26% 16  41%

. 0,

Necesidad  Medio 11 282% 4 10,3% 1 26% 16 41%

Afiliacion
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Alto 3 7,7% 4 103% 0 0% 7 17,9%

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Los niveles de las dimensiones compromiso organizacional de acuerdo

a laedad de los trabajadores, el 48,7% califica el compromiso afectivo como medio, el 33,5%
como bajo y el 12,8% alto.

En cuanto al compromiso continuo el 43,6% tienen un nivel medio, el 38,5% nivel bajo
y el 17,9% como alto. El compromiso normativo es califican como bajo de acuerdo al 51,3%,

el 43,6% califican como medio y el 5,1% como alto.

Tabla 8. Niveles de dimensiones compromiso organizacional, segun edad.

18 a 25 26 a 33 aflos 34 a 41 afios Total

Bajo 6 154% 8 205% 1 26% 15 385%

Compromiso  \rodio 11 2820 7 17.9% 1 26% 19  48.7%

afectivo Ato 4 103 1 26% 0 0% 5 12,8%

Comprommiso Bajo 8 205% 7 179% 01 0% 15  385%

ke Medio 11 282% 5 12,8% 1 26% 17  43,6%

Alto 2 51% 4 103% 26 7 17.9%

Bajo 12 308% 7 179% 1 26% 20 513%

Compromiso  \roio 7 17.9% 9 231% 1 26% 17  43,6%
normativo

Alto 2 51% 0 0% 0 0% 2 51%

Fuente: Elaboracion propia

4.2. Prueba de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis general

Hipdtesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacién y el compromiso organizacional de

los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
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Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis

Alterna.
Tabla 9. Relacion entre motivacion y compromiso organizacional
Motivacid Compromiso
otivacion organizacional
Motivacién Correlacion de Pearson 1 341"
Sig. (bilateral) ,034
N 39 39
Compromiso Correlacion de Pearson 341" 1
organizacional Sig. (bilateral) 034
N 39 39

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 9, se muestra la correlacion Pearson con un p valor de (0.00 < 0.005). Lo que
determiné rechazar la hip6tesis nula Ho y aceptar la hipétesis alterna.

Ademas, se encontro la existencia de relacion (0,341) entre motivacion y compromiso
organizacional de los colaboradores. Esto quiere decir que, a mayor motivacion, mayor sera
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park.
4.2.2. Hipotesis especificas Hipotesis especifica 1:

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
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Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hip6tesis Alterna.

Tabla 10. Relacion entre motivacion y el compromiso afectivo

Motivacis Compromiso
otivacion afectivo
Motivacion Correlacion de Pearson 1 -,052
Sig. (bilateral) ,753
N 39 39
Compromiso afectivo Correlacion de Pearson -,052 1
Sig. (bilateral) ,753
N 39 39

En la tabla 10, se muestra la correlacion de Pearson de con un p valor de (0.00 < 0.005).

Lo que determiné rechazar la hipétesis de la investigacion Ho y aceptar la hipotesis alterna.

Ademas, se encontrd no existe relacion (- 0,052) entre la motivacion y el compromiso
afectivo de los colaboradores. Es decir, a mayor motivacién, no habria mayor compromiso

afectivo de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park Hipotesis especifica 2:

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso de continuidad de

los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.

HO: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso de continuidad de

los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
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Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hip6tesis Alterna.

Tabla 11. Relacion entre la motivacién y el compromiso continuo

Motivacis Compromiso
otivacion continuo
Correlacion de Pearson 1 ,252
Motivacion Sig. (bilateral) 012
N 39 39
Correlacion de Pearson 252 1
Compromiso continuo  Sig. (bilateral) 122
N 39 39

En la Tabla 11, se muestra la correlacién de Pearson con un p valor de (0.00 < 0.005). Lo

que determin0 rechazar la hipdtesis nula Ho y aceptar la hipdtesis alterna.

Ademas, se encontro la existencia de relacion positiva media (0,252) entre la motivacién
y compromiso de continuidad. Esto quiere decir que, a mayor motivacion, el compromiso de
continuidad serd mejor para los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto

2019.

Hipotesis especifica 3:

Ha: Existe relacién significativa entre la motivacion y el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019
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Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis

Alterna.
Motivacién Compromiso normativo
Correlacién de 1 ,388*
Pearson
Motivacion Sig. (bilateral) ,015
N 39 39
Correlacion de ,388* 1
Pearson
Compromiso normativo Sig. (bilateral) ,015
N 39 39

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 12, se muestra la correlacion de Pearson con un p valor de (0.00 < 0.005). Lo

que determin0 rechazar la hipétesis nula Ho y aceptar la hipdtesis alterna.

Ademas, se encontrd la existencia de relacién positiva media (0,388) entre la motivacion
y compromiso normativo en los colaboradores. Esto quiere decir que, a mayor motivacién
con el colaborador, el compromiso normativo sera mejor para los colaboradores de la
empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019. Segun Usan, Salavera, C, Murillo, V, y

Megias, J (2016),
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4.3. Discusion

La investigacion tiene como propdsito, determinar la relacion entre la motivacion vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park,
Tarapoto 2019, lo cual se obtuvo como resultado la existencia de relacion (0,341) entre
motivacion y compromiso organizacional de los colaboradores. Esto quiere decir que, a
mayor motivacion, mayor sera el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Polleria Pollitos Park. Segun Espinoza, (2017), indica que, existe relacién
significativa entre Motivacién y Compromiso organizacional en los colaboradores de la
division de proyectos de la empresa Imaging Perd S.A.C., estadisticamente significativa
(Rho=0,631); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05), por lo cual encontramos similitud en el
estudio realizado, en cuanto a los resultados obtenidos en la investigacion la empresa Polleria

Pollitos Park, Tarapoto 2019, la significancia es menor.

En cuanto al primer objetivo especifico, se encontrd no existe relacion (- 0,052) entre
la motivacion y el compromiso afectivo de los colaboradores. Es decir, a mayor
motivacion, no habria mayor compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa
Polleria Pollitos Park. Segun Chiavenato (2009), menciona que la Administracion de
Recursos Humanos tiene la funcion de la organizacién que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que busca la
conservacion de éstos, por la cual el factor que permitira llevar hasta el final a un
trabajador es su capacidad para motivarlo. Asimismo, McClelland (1989) citado por
Stephen & Coulter, (2010) menciona que la motivacién “Son los propositos que se
encuentra de forma premeditada, que puede ser observada en la forma conductual de
las personas y genera las acciones orientadas a un objetivo planteado”, estas teorias
no seestan aplicando adecuadamente para lograr el compromiso afectivo, porque se

encuentran desmotivados.
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En el segundo objetivo especifico, se obtuvo como resultado que, se encontrd la existencia
de relacién positiva media (0,252) entre la motivacion y compromiso de continuidad. Esto
quiere decir que, a mayor motivacion, el compromiso de continuidad serd mejor para los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019. Segun Meyer et al.,

(1993), mencionan que: “Los colaboradores desean tener seguridad laboral por lo cual
realizan su trabajo acorde con los lineamientos que brinda la institucion y se encuentran
dispuestos a realizar la labores que les asignan con respecto a al puesto laboral que ocupan
0 desean alcanzar”, los trabajadores demuestra el deseo de continuar trabajando para la

empresa.

Finalmente, en el tercer objetivo especifico, se encontrd la existencia de relacion positiva
media (0,015) entre la motivacion y compromiso normativo en los colaboradores. Esto
quiere decir que, a mayor motivacién con el colaborador, el compromiso normativo sera
mejor para los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019. Segun
Meyer et al., (1993), mencionan: “Los colaboradores realizan sus acciones conforme lo
requiere la empresa, con la finalidad de establecer vinculos que ayuden a mejores las
condiciones y el cumplimiento de las normas de la empresa”, por lo cual indica que la
motivacion genera este compromiso que ayuda al cumplimiento de las actividades que se

encuentran normadas por la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1.Conclusiones

Mediante el analisis de los resultados de la presente tesis la motivaciéon y el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019,

tiene las siguientes conclusiones, las que se presentan de acuerdo a los objetivos del estudio.

1.

2.

De acuerdo al objetivo general, mediante el analisis de la correlacion de Pearson, se
encontrd la existencia de relacion (0,341) y un P-Valor de 0.041. Es decir que el
coeficiente de correlacion es significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que
la correlacion es verdadera y 1% de probabilidad de error) entre motivacion y el
compromiso organizacional. Esto quiere decir que, a mayor motivacion, mayor sera el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park.
Asi mismo, con el primer objetivo especifico, mediante el andlisis de la correlacion de
Pearson se obtuvo de -0,052** con un P-Valor de 0.0753, es decir que el coeficiente
de correlacion no es significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la
correlacion es verdadera y 1% de probabilidad de error). Es decir, la variable
motivacion no se relaciona con la dimension compromisos afectivos. Esto quiere decir
que, a mayor motivacién, no habria mayor compromiso afectivo de los colaboradores
de la empresa Polleria Pollitos Park.

Continuando con el segundo objetivo especifico, mediante el andlisis estadistico de
coeficiente de Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,252** con un P-Valor de 0.012,
es decir que el coeficiente de correlacion es significativo al nivel de 0.01 (99% de
confianza de que la correlacion es verdadera y 1% de probabilidad de error). Es decir,
la variable motivacion se relaciona moderadamente con la dimensién compromiso de
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continuidad. a mayor motivacion, el compromiso de continuidad sera mejor para los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 20109.

Asimismo, con el tercer objetivo especifico mediante el analisis estadistico correlacion
de Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,388** con un P-Valor de 0.015, es decir que
el coeficiente de correlacion es significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que
la correlacion es verdadera y 1% de probabilidad de error). Es decir, la variable
motivacion se relaciona medianamente con la dimensién compromiso normativo. Esto
quiere decir que, a mayor motivacién con el colaborador, el compromiso normativo

sera mejor para los colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto 2019.
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5.2. Recomendaciones

1. Elnivel de motivacion y compromiso organizacional se encuentran en un nivel medio,
esto no garantiza a la empresa Pollitos Park S.A.C el buen desempefio de los
trabajadores, por lo cual se requiere mejorar las estrategias de motivacién, es decir
elaborar un plan de gestion del talento humano para contemplar las estrategias
planteadas y asi incrementar los indicadores evaluados.

2. Se recomienda a la gerencia general, considerando el nivel bajo de motivacion y el
compromiso afectivo, por lo cual se requiere, mejorar los lazos emocionales, fortalecer
el orgullo de pertenencia a la organizacion a través de actividades recreativas dentro y
fuera de la empresa.

3. Se recomienda a la gerencia, considerando el nivel medio de motivacion en cuanto al
compromiso de continuidad, realizar acciones estratégicas en cuanto a mejorar
condiciones en base a la necesidad de trabajo, fortalecer el compromiso a través de
objetivos y metas claras y desarrollar mejores opciones laborales y atractivas para los
colaboradores.

4. Se recomienda al gerente, considerando el nivel medio de la motivacion del
colaborador respecto a la dimension compromiso normativo, realizar actividades
estratégicas, en funcion de la evaluacion de permanencia mediante el analisis de 90° y
analisis 360°, fortalecer la reciprocidad con la empresa a traves de actividades
colaborativas con las demas areas a través de la rotacion de los trabajadores en las

distintas areas laborales.
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ANEeXos

Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

Tema Problema Objetivos Hipatesis Metodologia
Motivacio  Problema general Objetivo General Hipotesis General Tipo de
n y su ¢Quérelacion existe entre  Determinar la relacion iHi: Existe relacion investigacion

relacion la motivacion entre la motivacion yel  significativa  entre  la El tipo no
con el y el compromiso motivacién y el compromiso  experimental.
compromi  compromiso organizacional de los organizacional de los
SO organizacional  de colaboradores  de colaboradores de laempresa  pisefio de
organizaci los colaboradores la empresa Polleria Pollitos Park,  jnvestigacion
onal de los de la Polleria Tarapoto 2019. El disefio €S
colaborad  empresa Polleria Pollitos  Pollitos Park, Tarapoto  Ho:  No existe correlacional.
ores de la Park, Tarapoto 2019? 2019. relacion significativa
empresa Problemas Especificos Objetivos Especificos entre  la motivaciony
Polleria ¢De qué manera  Determinar la relacion el compromiso organizacional
Pollitos se relaciona la entre la motivacién y el de los
Park, motivacion y el compromiso  afectivo colaboradores de la empresa
Tarapoto ~ compromiso afectivo de los de los colaboradores de  Polleria Pollitos Park,
2019. colaboradores de la la- empresa Polleria Tarapoto 2019.

empresa Polleria Pollitos  Pollitos Park, Tarapoto  Hipétesis Especificos

Park, afio 2019? 2019. H1: Existe relacion

¢De  qué manera  Determinar larelacion  sjgnificativa  entre  la

se relaciona la entre la motivacion y el

motivacion y el compromiso de

continuidad de los

compromiso

de continuidad colaboradores de la

de los empresa Polleria

colaboradores de Pollitos Pal‘k, Tarapoto

la empresa Polleria 2019.

Determinar la relacién
entre la motivacion y el

Pollitos Park, Tarapoto

? . .
2019: compromiso normativo
¢De qué manera de los colaboradores de

se relaciona la la empresa Polleria

motivacion y el Pollitos Park, Tarapoto
compromiso normativo de  2019.

los colaboradores de la

empresa Polleria Pollitos

Park, Tarapoto 2019?

motivacién y el compromiso
afectivo de los colaboradores de
la empresa Polleria Pollitos
Park, Tarapoto 2019.

Ho: No

relacion significativa

existe
entre  la motivaciony
el compromiso afectivo de los
colaboradores de la empresa

Polleria Pollitos Park, Tarapoto

20109.
H2: Existe relacion
significativa entre la

motivacion y el compromiso
de continuidad de los
colaboradores de la empresa

Polleria Pollitos Park, Tarapoto
20109.
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Ho: No existe relacion
significativa entre la
motivacién y el compromiso
de continuidad de los
colaboradores de la empresa

Polleria Pollitos Park,

Tarapoto 2019.
H3: Existe relacion
significativa entre la

motivacion y el compromiso
normativo de los
colaboradores de la empresa
Polleria Pollitos Park,
Tarapoto 2019.

Ho: No existe relacion
significativa entre la
motivacién y el compromiso
normativo de los
colaboradores de la empresa
Polleria Pollitos Park,
Tarapoto 2019.
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Anexo 2. Matriz instrumental

Titulo Variables Dimensiones Indicadores Fuente  Instrumento
Motivacion y su  Motivacion Necesidad de Toma de decisiones
relacion con el Logro Logro de objetivos
compromiso ] Participacién
o Necesidad de ]
organizacional de Influencia en
Poder )
los colaboradores ) los clientes
Necesidad de o
de la empresa . Socializacion
. ) Afiliacion ) )
Polleria Pollitos Trabajo en equipo
Park, afio 2019 Compromiso Lazos emocionales i
) ~ Trabajad
_ afectivo Orgullo de pertenencia a
Compromiso o ores de la
o . la organizacion
organizacional ~Compromiso de ) . empresa Encuesta
o Necesidad de trabajo i
continuidad _ Polleria
Compromiso
Opciones de ofertas
] laborales
Compromiso »
normativo Evaluacion de

permanencia

Reciprocidad con la
empresa
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Anexo 3: Instrumento de investigacion

g@:g ENCUESTA DE EVALUACION DE MOTIVACION Y COMPROMISO
o S ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA POLLITOS PARK S.A.C.

Tha Dnstituciin edventista

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
CARRERA DE ADMINISTRACION
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

ENCUESTA DE EVALUACION DE LA MOTIVACION Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA POLLITOS PARK S.A.C.

Estim | [ [:

Es grato dirigirme a usted con la finalidad de poner en su conocimiento que el presente es
una encuesta de evaluacién de motivacién y compromiso organizacional, los resultados
obtenidos serviran de base para la culminacion del trabajo de investigacion titulado
“Motivacion y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Polleria
Pollitos Park, Tarapoto, afio 2019.”. Ademas, es andnima y reservada, la informacion es para
uso académico.

Instrucciones:

Responde las alternativas segun corresponda. Marque con una “X” la respuesta que mas se

adecuUe a su experiencia laboral para las premisas planteadas a continuacién:

Cuestionario de motivacion

1 2 3 4 5
Totalmente En En Indeciso De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo De Acuerdo
N° items 1121345

Dimensién 1: Logro

1 | Intento Mejorar mi desempefio laboral.

2 | Me Gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

3 | Me gusta ser programado en tareas complejas.
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Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo.

©O©| 00 N o o1 b

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.

Dimension 2: Poder

11

Me gusta trabajar en competencia y ganar

12

El trabajo bajo presion estimula mi creatividad

13

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

14

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

15

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

16

Me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos
0 hechos que me rodean

17

Mi trabajo me posibilita beneficios sociales adecuados

(vacaciones, licencias)

18

Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente
mi trabajo

19

Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a
situaciones cambiante

20

Me motivan a ser lider dentro de la organizacion.

Dimension 3: Afiliacion

21

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

22

Me agrada estar en compafiia de otras personas que laboran en
mi centro de trabajo

23

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros(as)
de trabajo.

24

Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

25

Prefiero trabajar con mas personas que trabajar solo (a)

26

Mis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo

60




desempefio en mi trabajo

27 | Las relaciones con mis compafieros motivan a tener un mejor

28 | Latecnologia con la que trabajo me permite evolucionar en
mis conocimientos.

29 | Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento econdémico y
profesional

personales con las laborales

30 | Mi trabajo me permite conciliar las responsabilidades

Cuestionario de compromiso organizacional

1 2 3 4 5
Totalmente En En Indeciso De Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo De Acuerdo
Dimension 1: Compromiso Afectivo 11213 |4
1 Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
necesidad.
2 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa
3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
4 Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias.
5 Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion,
incluso si lo deseara.
6 Aungue fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar
a esta organizacion
7 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en este
momento
8 Esta organizacion merece mucho méas de mi, gracias a la gente con la
que comparto.
9 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas
10 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.
Dimension 2: Compromiso Continuo 11213 |4
11 | Este trabajo es para mi algo méas que una obligacion, es el centro de
mi vida.
12 | Siento que mientras en menos costos incurra la organizacion yo me
podré beneficiar mas
13 | Siempre trato de hacer algo mas que las tareas inherentes a mi
trabajo.
14 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal

61




15 | Si sigo esforzdndome en mi trabajo podria quedarme en esta
organizacion.

16 | No renunciaria a esta organizacion porque me siento obligado con la
gente que en ella trabaja

17 | Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compairiia, es porgque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui

18 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

19 | Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el tengo aqui.

20 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa

Dimension 3: Compromiso Normativo

21 | Mi trabajo debe de cumplir con las expectativas de mis superiores y
por ende de la organizacion.

22 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora

23 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el mercado
laboral, por eso permanezco en esta organizacion

24 | Permanecer en la organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

25 | Siyo no hubiera invertido tanto en mi mismo en esta organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte.

26 | Al demostrar lo profesional que hay en mi podria cambiar mi
situacion de empleado temporal.

27 | Esta empresa se merece mi lealtad.

28 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi empresa.

29 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo
lo que me ha dado

30 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado

con toda su gente
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Anexo 4: Carta de aceptacion

B

“i tos Pot‘ k’js 2

Tarapoto, 17 de febrero 2020
Sres. Universidad Peruana Union
Asunto: Carta de aceptacion del desarrollo de investigacion de tesis

Por medio del presente documento yo, Sr. Nicola Andrea Felice Aznaran con
DNI N° 4774813, en condicion de Gerente general y representante legal de la
empresa con Razon Social Pollitos Park S.A.C. acepto y permito el desarrollo
de investigacion que realizan las alumnas Treyci Dayan Lozano Aranda y Lleny
Altamirano Carhuactocto, titulado “Motivacion y compromiso organizacional de
los colabores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto, afio 2019”.

Me despido brindandoles las facilidades del acceso al personal para el
desarollo de la presente.

Atentamente,

~
Nic@la A. Felice Aznaran
Gerente General
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Anexo 5: Guia de experto
INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determnar Motivacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio
de la validacion del instrumento: motivacion y el compromiso organizacional.

Instrucciones

La evaluacion requiere de |z lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello
debera asignar una valoracion si el item presenta o no los cnterios propuestos, y en caso necesarno se
ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 01 Fecha actual: 20/06/2020

Nombres y Apellidos del Juez: JUAN CARLOS SCHRADER INAPI

Institucion donde labora: CASA LUKER DEL PERU SAC

Afios de experiencia profesional o cientifica: 07 ANOS

\\\~ '/ £ IAJ’
N— )

8 f ;“ i 'f'— >y
s e W e A
S a_ﬁ’ﬂé““l&’ .

[ \_Firma del Juez.
Mg. Julén Carlos Schrader liapi
( CCPSM N°® Mat 19-1106
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar Motivacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Polleria Pollitos Park, Tarapoto, quienes constituyen la muestra en estudio de
la validacion del instrumento: motivacion y el compromiso organizacional.

Instrucciones
La evaluacion requiere de Ia lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera

asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N® 02 _ Fecha actual: 10-06-2020
Nombres y Apellidos del Juez: David Troya Palomino
Institucion donde labora: Universidad Peruana Union

Afios de experiencia profesional o cientifica: 15 anos
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad delerminar Malivacion y el compramiso organizacional g las
colaboradores de ka empresa Pollerla Polldos Park, Tarapots, quienes constiluyon la muesira en estutio
de la validacién del Instrumento. molivacién y el compromiso organizacional,

-

Instrucciones

La evaluacidn requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestas a fin de
colejarios de manera cualilaliva con los clerios propuestos relativos a relevancla o congruencia con el
conlenido, claridad en la redaccion, adecuacién contextual y dominio del contenide Para ello
debera asignar una valoracion si el ilem presenla 0 no los Crienos PIOPUESICS, ¥ BN £350 NECESAnd s&
ofrace un espacio para las observaciones hublera.

JuezN* Fecha aclual 2—‘;/0 VAT

=S /
Nombres y Apelidos del Juez: Jns' T (Lo favets
Instiucibn donde labora: Pro luZi U 65
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