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RESUMEN

En el presente estudio, tuvo por objetivo general: determinar la relacion que existe
entre compromiso organizacional y motivacion laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. La
investigacién fue basica, con enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva correlacional,
de disefio no experimental transversal. La poblacion, estuvo conformada por 113
administrativos, con una muestra de 88 colaboradores, se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento dos cuestionarios compuestos por 15 items para la
variable compromiso organizacional y 15 items para la variable motivacion laboral
en escala de Likert. Los resultados demostraron que el compromiso organizacional
tuvo un nivel medio del 52.3% de las respuestas relacionado con la motivacion
laboral ubicdndose en el nivel medio de 55.7%, con un coeficiente de Rho
Spearman de ,271 y una significancia bilateral de ,011. Para la dimension
compromiso afectivo tuvo un nivel alto de 54.5% con un Rho Spearman de ,120; el
compromiso normativo tuvo un nivel medio de 50.0% con un Rho Spearman de
,261; el compromiso continuidad tuvo un nivel medio de 51.1% con un Rho
Spearman de ,211. Se concluyd que existi6 relacion positiva media entre
compromiso organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes.

Palabras clave: Compromiso afectivo, compromiso continuidad, compromiso

normativo, compromiso organizacional y motivacion laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the present study was: to determine the relationship that
exists between organizational commitment and work motivation of the
administrative staff of the Provincial Municipality of Contralmirante Villar, Tumbes -
2022. The research was basic, with a quantitative approach, of a descriptive
correlational typecross-sectional non-experimental design. The population was
made up of 113 administrative staff, with a sample of 88 employees, the survey
technique was used and as an instrument two questionnaires composed of 15 items
for the organizational commitment variable and 15 items for the work motivation
variable on a Likert scale. The results showed that organizational commitment had
an average level of 52.3% of the responses related to work motivation, placing it at
the average level of 55.7%, with a Rho Spearman coefficient of .271 and a bilateral
significance of .011. For the affective commitment dimension it had a high level of
54.5% with a Spearman Rho of .120; normative commitment had a mean level of
50.0% with a Spearman Rho of .261; continuity commitment had an average level
of 51.1% with a Spearman Rho of .211. It was concluded that there was a medium
positive relationship between organizational commitment and work motivation of the

administrative staff of the Provincial Municipality of Contralmirante Villar, Tumbes.

Keywords: Affective commitment, continuity commitment, normative commitment,

organizational commitment and work motivation.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La desmotivacién laboral del personal es un problema muy comin en las
organizaciones, cada dia aumenta las cifras de colaboradores que han sostenido
en su trabajo algun tipo de cuestiones como: limitaciones de su autonomia, mal

clima laboral, pérdida de confianza y la constante rotacion de personal.

Ante esta situacion, el informe de Gallup titulado “State of the Global Workplace
2023”, describié que a nivel mundial el 59% de los colaboradores no estan
comprometidos, en tal sentido, que por el bajo compromiso le cuesta a la economia
mundial 8,8 billones de ddlares (Peruretail, 2023). Por otra parte, en el Perl, segun
Mendoza (2017) agregd que Agudelo director general de The edge group Colombia,
indico que el 21% de los colaboradores peruanos se sienten desmotivados, el 62%
no estan comprometido y solo el 16% estan comprometido con su organizacion;
mientras tanto, Peruretail (2023) manifiesta que el estudio realizado por la
compaiia Apprecio de Villatoro expresa que el 36% de los colaboradores peruanos
se sienten desmotivados, es decir, que en nuestro pais habido un incremento de

desmotivacion laboral en el transcurso de estos ultimos afios.

En la actualidad, se ha realizado investigaciones a diversas organizaciones sin
importar el sector, tamafio y rubro en la que se dedican, obteniéndose como
resultado que las organizaciones consideran importante al talento humano porque
desarrollan sus actitudes, conductas, habilidades sociales y crean una cultura
sélida dentro de la organizacion; por eso, dicho estudio esta compuesto por el
compromiso organizacional, dado que actualmente en las organizaciones, los
colaboradores se sienten insatisfechos del inadecuado ambiente laboral generando
desmotivacién por las condiciones que laboran, por la falta de empatia y falta de

reconocimiento. Entonces, es necesario resaltar que el compromiso organizacional
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y la motivacién influye mucho en el colaborador debido a que ayudan al crecimiento

de la organizacion.

Choez y Vélez (2021) determina que el clima organizacional influye mucho en el
desempenio, ya que, si existe un mal clima laboral este tendra un impacto negativo
en el comportamiento, desempefio e identificacion por parte de los colaboradores,
no se sentiran seguros, habra ausentismo y rotacion excesiva a causa de la
insatisfaccion laboral. Por otra parte, Flores et al. (2020) sostuvieron que, por la
falta de métodos de motivacion laboral hacen que las instituciones del sector
turismo sean ineficiente porque afecta al compromiso de los colaboradores, lo cual
causa rotacion de personal, disminucion del talento humano, perdida de motivacion

y desinteres.

Por consiguiente, esta investigacion se pretende lograr evaluar la relacion e
influencia del compromiso organizacional en mejora de la motivacién laboral de los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Contralmirante Villar,
lo que canaliza es dar soluciones para el crecimiento de la institucion; por ende, se
necesita que los servidores se encuentren contentos con sus puestos, sean
capacitados y motivados para que brinden un servicio de calidad, también brindarle
seguridad, bienestar y reconocimiento, esto permitira que sea eficiente el servidor

administrativo y se sienta comprometido y satisfecho con la institucion.

Por lo tanto, es importante estudiar el compromiso organizacional y la motivacién
laboral, de manera que, ambas variables tienen multiples factores que conducen a
gue haya una buena estimulacion laboral, vinculo laboral y clima laboral. Por ende,
en este mismo contexto, Pedraza (2020, como se citd en Gonzales, 2021)
menciona que el compromiso organizacional es cuando “un colaborador
comprometido es considerado un activo valioso que asegura el logro de los
objetivos institucionales” (p. 17). En cambio, Robbins y Judge (2009, citado por
Leguia y Valeriano, 2022) indican que la motivacién laboral se refiere a “los
procesos que inciden, en la intensidad, direccidén y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 2).

Al respecto, Choez y Vélez (2021) dedujeron que “el talento humano es cada vez

mas importante, lo que exige la necesidad de mantener a los colaboradores
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motivados y comprometidos con los objetivos y la mision de la organizacion”, esto
quiere decir, que tanto en las instituciones publicas como privadas deben buscar o
contar con colaboradores que sean participativos, responsables, especializados y
dispuestos a cumplir cualquier meta que se proponga porque asi se identificaran y

seran eficientes con los objetivos de la organizacion.

Ademas, el compromiso organizacional y la motivacion laboral ha sido estudiado
para conocer la percepcion positiva o negativa del personal administrativo, estas
dos variables influyen mucho en el desempefio del colaborador. Lozada (2022)
describe que si la motivacién laboral es positiva es “porque logra que los
colaboradores tengan empefio para realizar las cosas de forma adecuada; y
depende de otros factores como la satisfaccion, el cumplimiento de expectativas y
las compensaciones que recibe el trabajador por su desempefio” (p.1). Ante este
escenario, es necesario estudiar la motivacion laboral como pieza clave para
favorecer al compromiso organizacional del personal de la Municipalidad Provincial

de Contralmirante Villar, Tumbes.

Por lo anteriormente mencionado, la presente investigacidén tiene como objetivo
principal, determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
motivaciéon laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Hoy por hoy, vemos como las instituciones se preocupan por el talento humano,
debido a que estamos viviendo en un mundo donde la gente estd mas informada,
busca su bienestar psicoldgico y beneficio econdmico; ante esto, las instituciones y
empresas se encuentran obligadas a velar por los derechos de sus trabajadores,
ya que luego estos proporcionan una buena productividad y desemperio entre ellos
mismos, debido a que la motivacion es la clave al éxito. Por ello, la mayoria de los
colaboradores indican que el declive de la motivacién en una institucion se da por
los siguientes factores: falta de capacitaciones, falta de interés por parte de la
misma institucion, falta de comunicacion y confianza, falta de reconocimiento, falta

de incremento salarial y mal clima laboral.

Sin embargo, en el aspecto internacional, Flores et al. (2020) indicaron que “la falta

de compromiso y motivacion laboral detonan la rotacion del personal, hecho que
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impacta en la pérdida continua del talento humano en las organizaciones, asi como
tiempo y dinero al afrontar nuevos procesos de seleccion y reclutamiento,
capacitacion y entrenamiento del nuevo personal”’. Asimismo, Garcia et al. (2016,
citado por Lopez y Ibarra, 2019) mencionaron que “un bajo compromiso
organizacional se identifica con la falta de motivacién, falta de satisfaccion en las
compensaciones y estabilidad laboral, lo que provoca en la organizacion empleados
gue no estan comprometidos con la misién, visién, ni los valores de la institucion,

adicionalmente presentan un alto ausentismo y presentismo, entre otros”.

En el Perd, tanto el sector publico como privado existen deficiencias en la gestion
del talento humano, reflejandose una escasa identificacion con la organizacion, por
ende, Gonzales (2021) deduce que las entidades publicas muestra graves
deficiencias en la administracion del personal, dado que se refleja en la falta de
identidad por parte de los colaboradores en conseguir compromisos relacionados
con las acciones que provengan de los cargos asumidos. Ademas, en la
investigacion realizada por Deloitte considera que el 87% de empresas indicaron
gue el problema principal es la ausencia de compromiso de los colaboradores
dentro de la organizacion (Gestion, 2015).

En la muncipalidad de Chachapoyas — Amazonas, se identificado que el
compromiso organizacional de los colaboradores es limitado, ante esto,
propusieron estrategias de motivacion para superar aquellas deficiencias
encontradas con la finalidad de mejorar las condiciones laborales de la institucion
(Gonzales, 2021).

En Tumbes, los colaboradores no estan totalmente comprometidos con la
organizacion donde laboran, debido a que hay personas que aportan
conocimientos, esfuerzo y dedicacion al realizar sus funciones con el propdésito de
ser competente, sin embargo, la organizaciéon no tiene ningun estimulo hacia el
colaborador. Por ello, en una investigacion realizada por Prescott y Garcia (2020)
expresaron que, en la municipalidad distrital de Aguas Verdes, “el 48.5% de los
trabajadores perciben que sus remuneraciones son justas; cifra que indica que los
sueldos no son muy atractivos y alentadores, para el mejor compromiso

organizacional”, es decir, no cubren con las expectativas de los trabajadores.

20



La Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, se ha observado que la
administracion municipal se ha ido deteriorando, debido a la inadecuada gestion
de los dirigentes, ocasionando en los colaboradores desinterés, desmotivacion,
desacuerdos y dificultades en su puesto de trabajo. Asimismo, en la municipalidad
tiene consecuencias en el compromiso organizacional del servidor publico y es
generada por el falta de incentivos laborales ya que a los servidores no les ofrecen
ningun tipo de bonoficacion, reconocimiento ni mucho menos capacitaciones para
su desarrollo profesional, de igual modo, se ha observado que la desmotivacion
ocasiona insatisfaccion al personal debido a la falta de apoyo por parte de los jefes
inmediatos como comparieros de trabajo, lo cual origina estancamiento laboral y

falta de confianza.

Por lo expuesto, surge la inquietud de realizar un estudio sobre el compromiso
organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes.

Ante la situacidon ya expuesta se manifesto el siguiente problema general: ¢Qué
relacion existe entre compromiso organizacional y motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes -
20227, asimismo, se establece los siguientes problemas especificos: ¢ Qué relacion
existe entre compromiso afectivo y motivacion laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022?, ¢;Qué
relacion existe entre compromiso normativo y motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes -
20227, y ¢ Qué relacion existe entre compromiso continuidad y motivacion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes - 20227?

Se justifica este estudio teéricamente, debido a que se analizado la relacion que
hay entre compromiso organizacional y motivacién laboral, en el sentido que ofrecio
un aporte al conocimiento a las futuras investigaciones; ademas, los resultados de
los datos obtenidos servirdn de ayuda para realizar comparaciones con otras

investigaciones.
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Al respecto, en la practica serd de mucha ayuda por el motivo de que los datos y
resultados de este estudio seran hallados para impulsar a la municipalidad
provincial de Contralmirante Villar - Tumbes, a que tome decisiones para el
beneficio de la municipalidad, resolviendo aquellos problemas vinculados al
comportamiento organizacional y la motivacién laboral; agregando a lo anterior, se
impulsado implementar estrategias para mejorar el comportamiento, actitudes y
formacion profesional que tienen los servidores administrativos de dicha institucion,
esto genera un beneficio porque dara una buena percepcion de la institucion,
tendran un buen concepto y el servicio que brinda sea de calidad, ya que, como
sabemos, actualmente la gestion publica es mal visto por el servicio ineficiente que

presta a la ciudadania.

Es justificacion metodoldgica, porque este estudio cuenta con dos instrumentos
adaptados, el primero, pertenece al cuestionario del compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1992, adaptado por Lépez y Ibarra, 2019) y el segundo, pertenece
al cuestionario de motivacion laboral de Newstrom (2011, adaptado por Lopez y
Ibarra, 2019). Ambos instrumentos de investigacion permitieron contribuir nuevos
conocimientos y ayudar a los futuros autores de otras investigaciones a que utilicen

este estudio como referencia o material de apoyo.

Es importante que esta investigacion se aprecie la percepcion de la sociedad
acerca sobre el compromiso organizacional y la motivacion laboral, de modo que la
mayoria de los ciudadanos cuentan con trabajo y observan la realidad dentro de la
instituciones u empresas que laboran, ya que, observan falencias, enemistades e
injusticias laborales; ante esto, los usuarios que seran beneficiarios en esta
investigaciéon seran los usuarios externos, trabajadores e investigadores,

percibiendo que colaborara para el desarrollo social y econémico.

Este estudio es necesario porque, por medio de los aportes de otros investigadores
proporciona futuras soluciones a las instituciones, mientras a los trabajadores le
permitira que haya mas confianza entre jefes y compafieros, haya comunicacion,
motivacion, buen clima laboral porque contribuye a su desarrollo personal y
profesional, y finalmente a los usuarios externos porque percibiran una adecuada
atencion, servicio de calidad y satisfaccion por el servicio por parte de los

trabajadores y de la institucion.
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Ante lo expuesto, los beneficios que se obtenido en esta investigacion es que
mejorara el compromiso organizacional de los colaboradores proporcionando un
comportamiento adecuado a la hora de laborar, cumplirAdn con las metas
establecidas y promovera la motivacion en la municipalidad provincial de

Contralmirante Villar — Tumbes.

Esta investigacion tuvo por objetivo general, determinar la relacion que existe entre
compromiso organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. Y como objetivos
especificos: comparar la relacion que existe entre compromiso afectivo y motivacion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante
Villar, Tumbes — 2022, identificar la relacion que existe entre compromiso normativo
y motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, Tumbes — 2022, y establecer la relacion que existe entre
compromiso continuidad y motivacion laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.
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CAPITULO Il

REVISION DE LA LITERATURA

2.1Bases tedricas - cientificas
2.1.1 Compromiso organizacional

Hay que tener en cuenta que la conducta y actitud del trabajador es fundamental
porque esto ayuda a que el trabajador se sienta identificado con la organizacion y
aspirado a cumplir con las metas y objetivos de esta. Por ello, en los paises
desarrollados se han realizado investigaciones a profundidad sobre el compromiso.
Mientras que, en los paises subdesarrollados, las investigaciones son muy

limitadas es decir escasas (Arias, 2001, citado por Edel, Garcia y Casiano, 2007).

El término compromiso organizacional tiene distintas definiciones o significados de

diversos autores, que veremos a continuacion:

El compromiso, es el “estado psicoldgico que caracteriza la relacién del empleado
con la organizacioén, y tiene implicaciones en la decision de continuar o separarse

de ella” (Meyer y Allen, 1991, citado por Lopez y lbarra, 2019, p. 3).

Define al compromiso “como la fuerza relativa de identificacién y de involucramiento
de un individuo con una organizacién” (Steers, 1977, como se cit6 en Edel et al.,
2007).

Robbins (2004, citado por Puma y Estrada, 2020), establece que el compromiso
organizacional “es el grado en que un trabajador se encuentra identificado con una
determinada organizacion, asi como con sus metas, deseando mantener su
permanencia en ella”’, es decir, el colaborador se sentirA mas conectado e

identificado con la organizacién en la que trabaja (p.3).
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Segun, Davis y Newstrom, (1999, citado por Edel et al., 2007) mencionan que el
compromiso organizacional también se le conoce como lealtad de los empleados y
lo define como "el grado en el que el trabajador siente una conexién con la entidad

y quiere o aspira a seguir activamente participando en ella" (p.2).

Teniendo en cuenta a Amoros (2007, como se citd en Arrasco, 2022) lo define como
la manera en que la persona se encarga de tomar decisiones para poder organizar
sus tareas y asi obtener buenos resultados para la entidad. Sin embargo, Gutiérrez
et. al (2019) establecen que el compromiso organizacional es el estudio que permite
lograr observar y analizar el comportamiento del factor humano dentro de la entidad
gue labora, ya que esto depende de la conducta y de como se relaciona o desarrolla

con los demas.

Se define como “aquella fuerza relativa que tiene el trabajador para identificarse
con la entidad, en base a sus propias percepciones” (p. 23), esto quiere decir, que
el trabajador debe esmerarse, esforzarse, identificarse con la entidad y, ademas
aceptar los principios, valores, objetivos y metas de la entidad (Neyra, 2020, como

se cité en Lozada, 2022).

Segun Arias (2001, citado por Neyra, 2020) indica que es considerado como uno
de los indicadores mas destacados en la estabilidad laboral, ya que, es necesaio
tener encuenta la gran importancia que tiene los trabajadores cuando se ponen la
camiseta por la organizacion porque esto significa que los trabajadores demuestra
su lealtad, orgullo, apreciacion hacia la organizacion y a la vez, seguir

desempefandose bien en su tareas o funciones.
a) Teorias del compromiso organizacional

Gonzales y Anton (1995, citado por Duarez, 2018) indicaron que al transcurso
del tiempo el compromiso organizacional fue evolucionando, estos
investigadores se basaron en la perspectiva, por ello, se encaminaron a

estudiar los siguientes aspectos:

1 Aspectos conductuales: Se enfoca en conocer y comprender las situaciones
que influye el compromiso hacia la entidad y los cambios de comportamientos

que provoca.
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2 Aspectos actitudinales: Se enfoca principalmente en aquellos aspectos que

cooperan al compromiso organizacional y sus efectos.

Meyer y Allen (1987) plantearon un modelo de tres componentes, la cual, llegaron

a examinar y analizar tres perspectivas que consideraron principales:

1 Perspectiva psicoldgica: Se le denominado también compromiso actitudinal,
esta perspectiva se basa en la identificacion del trabajador y en la implicacion

en una entidad, ya que, esta relacionada con lo actitudinal y lo afectivo.

2 Perspectiva de intercambio: Se le denominado también compromiso
conductual, esa perspectiva se basa en el vinculo que existe entre la entidad y
el colaborador, ya que, eso permitird que en un futuro haya beneficios positivos
para la entidad.

3 Perspectivanormativa: Se le denominada también compromiso atribucion, esta
perspectiva se basa en la ética del colaborador, ya que, experimenta aquellos

actos voluntarios de compromiso hacia la organizacion en la que trabaja.

b) Importancia

Edel et al. (2007) indica que el compromiso organizacional es importante por

las siguienes razones:

1 Se considera como el mejor pronosticador de la rotacion y puntualidad, ya que,
varios estudios han establecido que el compromiso organizacional se ha
transformado en unas de las variable mas indagadas e investigadas por el

comportamiento organizacional.

2 Se refiere a que existe una ajustada conexion entre el colaborador y la entidad,

por ello, se considera que el colaborador se pone la camiseta por la entidad.
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3 Se establece el comportamiento organizacional va mas alla de la lealtad, debido
a que se considera que el compromiso es la conducta, actitud y posicién hacia
la labor (Hellriegel y Colbs, 1999, citado por, Edel et al., 2007).

c) Caracteristicas

Therkelsen (2020, como se citd en Arrasco, 2022), sefiala que el compromiso

organizacional cuenta con dos caracteristicas importantes:

1 Factores situacionales, se refiere aquellas caracteristicas del trabajo como la

satisfaccion hacia el trabajo.

2 Caracteristicas personales, se refiere a los rasgos que estan vinculados a la
personalidad que tiene cada persona, por ejemplo: la edad, género, inteligencia

emocional, productividad, etc.

Hellriegel y Colbs (1999, citado por Edel et al., 2007), establece que el
compromiso organizacion se basa en la voluntad del colaborador en cooperar

o contribuir a la entidad, por ello, se caracteriza en:

1 Disponer voluntariamente al ejercer o hacer un esfuerzo significativo para el

beneficio o aprovechamiento de la entidad.

2 Consentir las creencias, objetivos, doctrinas y principios que tiene la entidad.

3 Anhelar ser parte de la entidad.

d) Dimensiones

Meyer y Allen (1991), indica tres dimensiones para la comprension de los
diversos tipos de compromiso que los colaboradores muestran dentro de la

entidad. Para este estudio se utilizaron las siguientes dimensiones:

1 Compromiso afectivo:
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Esta dimension se basa en el nivel de participacion, vinculacibn emotiva,
identificacion del trabajador a la institucion (Becker, 1992, citado por Pimentel,
2021, p.31)

Sostienen que los miembros de una institucion se identifican con los obijetivos,
metas y valores, por lo tanto, trabajan duro para alcanzarlos y asimismo tienen el
deseo de ser parte de dicha institucion (Meyer y Allen, 1991, como lo cité Lozada,
2022, p.23).

Se refiere al vinculo emocional, afectivo y sentimental, es decir, cuando los
trabajadores se sienten orgullosos de ser y formar parte de la institucion (Meyer y
Allen, 1999, citado por Lépez y Ibarra, 2019, p.3).

Es “la relacion psicolégica del trabajador cimentado en el anhelo de permanecer en
la entidad, porque ésta cubre sus expectativas y satisface sus insuficiencias
elementales” (Ramirez y Mapén, 2019, citado por Gonzales, 2021, p.18).

Sin embargo, Maynez (2016, como se citd en Gonzales, 2021) establecié que el
compromiso afectivo es “la compenetracién individual con los objetivos y valores de
la entidad”, es decir, cuando los trabajadores se sienten apreciados, valorados,
considerados y tratados como familia, es alli donde estardn mas comprometidos

con la entidad (p.18).
2 Compromiso normativo:

Diversos autores como Becker (1992), Del Aguila (2021) y Pimentel (2021)
indicaron que esta dimension se basa en un sentido de obligacion de continuar en

la institucion.

Sin embargo, también Pimentel (2021) establece que el compromiso normativo es
el estima del empleado hacia la institucion lo que podria reflejarse en la lealtad.
Para ser claros, todas las personas deben ser leales a la institucion que laboran ya

esto seria como muestra de aprecio y de agradecimiento.

La obligacién moral que el empleado tiene para mantenerse en la entidad, como

resultado de un contrato psicologico, normas y reglamentos que muestran la
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inversion de la institucion en los empleados (Baez, et al., 2018, p. 15; Flores y
Sullca, 2020 y Coronado et al., 2020, citado por Lozada, 2022, p.24).

Segun Lopez y Ibarra (2019) determina que es la creencia a la lealtad a la entidad
en un sentido moral, como pago de alguna manera o tal vez a cambio de recibir

ciertos beneficios.

De acuerdo con Gonzales (2021), indica que “se enmarca como la responsabilidad
axiolégica y natural que los individuos administran en funcion de sus dogmas y
sentimientos que postulan frente a la entidad de modo solidario, por lo que implica

para ellos el no llevarlo a cabo que generaria un estado de culpa” (p.19).
Compromiso continuidad:

Esta dimension se basa en el comportamiento y se nota el afecto que el trabajador
tiene hacia su lugar de trabajo sosteniendo en consideracion aquellos favores que
alcanza de esta (Ruiz, 2017, citado por Pimentel, 2021, p.33).

Pimentel (2021) indica que el compromiso de continuidad puede ser visto como un
reflejo de la necesidad y la supeditacion del trabajador hacia la entidad por razones

relacionadas al sentimiento (p.33).

Lo definen como aquella necesidad de permanencia en la institucién, ya que, se ha
dado unainversién realizada en ella y la escasa posibilidad de encontrar otro puesto
gue ofrezca las mismas prestaciones o beneficios y garantias (Coronado et al.,
2020, citado por Lozada, 2022, p.24)

De acuerdo con Lopez y Ibarra (2019) expresa que el reconocimiento de la persona
con relativa a los costos tanto a los costos financieros, psicologicos vy fisicos, y las

escasas posibilidades de encontrar otro trabajo si decide retirarse de la institucion.

Desde el punto de vista de Meyer y Allen (1991, como lo cité Pumay Estrada, 2020)
sostiene que esta vinculado a la sensacién o percepcion de los colaboradores, a la

vez les costara dejar de laborar para la entidad.
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2.1.2 Motivacién laboral

Lozada (2022) indica que la motivacion es un elemento expresivo para poblacion,
la cual, la persona interacciona y logra la autosatisfaccién, ante ello, pueden
desenvolverse y hace crecer sus capacidades dentro de las actividades que
desarrolla adentro de la institucion en la que labora, ante esto, ayuda a obtener
comodidad y ampliar la calidad en el rendimiento (p.20). Asi mismo, establece que
es un factor muy significativo para el comportamiento organizacional ya que se
produce un procedimiento de canalizacién del trabajo, esfuerzo y empefio que el
colaborador muestra, por ello, es que estos reciben incentivos por la productividad

gue realizan (p.21).

Segun Rivas (2017, citado por Pimentel, 2021, p.19) agrega que “la motivacion es
un aspecto de relevancia en la orientacion de acciones y conforma un elemento
central que conduce las personas a realizar sus objetivos” (p.19). Sin embargo,
también establece que “es dependiente de factores de estructura y desarrollo, es
posible que la necesidad no se satisfaga, pero tampoco existe frustracion de por
medio, depende de la situacion del individuo, o de la satisfaccion de algunas
necesidades transitorias” (p.19).

Lo define como el medio que influye en la perseverancia que efectla el colaborador
con mucho esfuerzo para lograr a conseguir los objetivos, es decir, el colaborador
tendré la capacidad para alcanzar las metas de la organizacion, por ello, su finalidad
es obtener satisfaccion de sus objetivos (Robbins y Judge, 2013, citado por Lopez
y Ibarra, 2019, p.3).

En cambio, la motivacién laboral de acuerdo Newstrom (2011) argumenta que es
“la agrupacion de fuerzas externas e internas que hacen que el trabajador elija un
curso de accion y se conduzca de cierta manera”, por ello, la motivacion esta

dividida en motivacion extrinseca e intrinseca, citado por (L6pez y Ibarra, 2019,
p.4).

La motivacion laboral es el procedimiento personal que llevan a la persona a
proceder, debido a la conexidén existente de su satisfaccion y desempefio en la

institucion, con el objetivo de que trabajen en conjunto los motivos del colaborador
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e institucion para que asi vayan por el misma camino o curso (Olivares y Gonzales,
2014, como lo cité Pumay Estrada, 2020, p.3).

a) Teorias de la motivacién laboral

1 Teoriade la motivacién humana de Maslow

En esta teoria se considera que Abraham Maslow fue el primero en plantear y
proponer en 1943 la teoria de la motivaciébn humana, la cual se basa en la jerarquia
de necesidades y en la capacidad de motivacién de las personas, ya que con el
transcurso del tiempo las personas han ido utilizando esta teoria y a su vez,
comenzo a reconocerlo como la piramide de Maslow. Por ello, Maslow estableci6

cinco motivaciones:
1.1 Motivacién Primaria

Se basa en aquellas necesidades basicas que sirven para la supervivencia de la
persona como: la alimentacion, descanso, proteccion, etc., (Chiavenato, 2017,
citado por Pimentel, 2021, p.21).

También es conocida como necesidades fisioldgicas, la cual se refiere a “la
supervivencia del hombre”, donde indica que para satisfacer cualquier necesidad
se procederd a la aparicion de un comportamiento motivado para que la necesidad

sea satisfactoria (Pacheco, 2017, citado por Lépez y Ibarra, 2019, p.4).
1.2 Seguridad

Se basa en la necesidad de sentirse protegido y seguro, por ello en esta necesidad
se determina: la seguridad fisica, empleo, salud, entre otros (Chiavenato, 2017,
citado por Pimentel, 2021, p.21).

Pacheco (2017, citado por Lopez y Ibarra, 2019) establece que “la persona debe

ponerse en un buena defensa, seguridad y resguardo (protegerse o cuidarse)” (p.4).
1.3 Sociales o afecto

Se basa en el progreso afectivo que tiene la persona hacia los demas debido a que

sienten la necesidad de relacionarse, por ello, en esta necesidad se determina: la
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amistad, afecto y compafierismo (Chiavenato, 2017, citado por Pimentel, 2021,
p.21).

Indica que esta necesidad es muy importante para la persona porque le permite
establecer vinculos de amistad con los demas y hace a que se sienta apreciado y

guerido (Pacheco, 2017, citado por Lopez y lbarra, 2019, p.4).
1.4 Estima

Se basa en la motivacion que tiene la persona, la cual es poseer confianza en uno

mismo y reconociml.iento (Chiavenato, 2017, citado por Pimentel, 2021, p.21).

Pacheco (2017, citado por Lépez y Ibarra, 2019) indica que esta “relacionada con

la autoestima, es la valoracion positiva que se tiene de uno mismo” (p.4).
1.5 Autorrealizacion

Se basa en el desarrollo maximo de sus capacidades y aptitudes de la persona, ya
gue eso permite que mejoren y logren sus metas (Chiavenato, 2017, citado por
Pimentel, 2021, p.21).

Esta necesidad se encuentra en la cima de la jerarquia de necesidades, esto quiere
decir, cuando la persona sienta que es capaz de usar y aprovechar sus habilidades
y capacidades, esto indica que existe un desarrollo en las personas y lo relacionan

con la autorrealizacion (Pacheco, 2017, citado por Lopez y Ibarra, 2019, p.4).
2 Teoriade los dos factores

Es conocida también como la teoria de la motivacion e higiene, desarrollada por
Frederick Herzberg la cual establecié dos factores (motivacion e higiene) para medir
el nivel de satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores. A continuacion, se

definira los dos factores:
2.1 Motivacion

Herzberg sefial6 que para motivar a las personas dentro de su trabajo se debe

sefialar factores o aspectos relacionados con su trabajo, como, por ejemplo:
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oportunidad de crecimiento individual, posibilidad en tener un ascenso, compromiso

y logros (Lopez y Ibarra, 2019, p.4).

En cambio, Callatay Fuentes (2018, citado por Pimentel Vazquez, 2021) establecio
que estos factores se relacionaban con las experiencias positivas que tuvieron los
trabajadores, asi como, algunos incluyen el sentido del logro que uno tiene mientras

trabaja, ya que esto genera una realizacion propia.

Este factor de motivacién influye mucho en las labores del trabajador, por ello, se
le considera motivacion o factor intrinseco debido a que satisface aquellas

necesidades de los empleados de autorrealizacion (Pimentel, 2021).
2.2 Higiene

Herzberg sefialdé que los factores higiénicos son de naturaleza precautorio y estan
compuestos de caracteristicas del ambiente de trabajo, su presencia no
necesariamente aumenta la satisfaccién, aunque puede resultar no satisfechos
debido a las circunstancias fisicas que rodean a las personas como lo hacen sus
funciones o tareas (Calderén y Andrade, 2019, citado por Gonzales, 2021, p. 14).
Sin embargo, también se establecid condiciones que son considerados como
factores de higiene, asi como: la supervision, seguridad laboral, salario, condiciones
del trabajo, relaciones entre compafieros de trabajo (Herzberg, como se citd en
Lopez y Ibarra, 2019, p.4; Alfayad y Mohd, 2017, como se citd en Pimentel, 2021,
p.22).

Como plantea Mausner y Bloch (2011, citado por Pimentel, 2021) expresan que
Herzberg, expresa que el factor de higiene esta vinculado con la insatisfaccion o
sentimientos desfavorables o negativos que los colaboradores afirman
experimentar en el trabajo y atribuyen al ambiente en el que trabajan ya que estan

ligados al factor de higiene.

Para Marin y Placencia (2017, citado por Puma y Estrada, 2020) agregan que este
factor se relaciona directamente con los niveles de realizacidbn que se pueden
alcanzar a través de las recompensas, incentivos y reconocimientos recibidos, la
oportunidad de seguir mejorando profesionalmente, asi como la realizacion

personal (p.3).
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3 Teoriade la motivacion ERC

Segun, Toledo y Ojeda (2021) expresaron que esta teoria fue desarrollada por el
psicologo Clayton Paul Alderfer en 1972, dénde su investigacion se baso en el
estudio de las necesidades humanas, por ello, organizd tres niveles de

necesidades, las cuales son:

3.1 Existencia: Se refiere aquellas necesidades fisioldgicas y de seguridad, estas
satisfacen las necesidades fundamentales de las personas derivados de la

existencia material.

3.2 Relacién: Se refiere a la aceptacion por parte de todos los miembros de la
organizacion para que haya una interaccion agradable y apropiada con sus

comparieros de trabajo.

3.3 Crecimiento: Se refiere aquellas necesidades de autorrealizaciéon y de

autoestima, asi mismo, se considera que son necesidades ilimitadas.

b) Importancia

La motivacion laboral es importante porque es un componente significativo en
el comportamiento organizacional, por lo que se encarga de canalizar la
energia y esfuerzo del colaborador, ya que, dicha fuerza que ejerce el
colaborador dirige su comportamiento de una manera mas predeterminada
porque orienta a mirar a alcanzar dichas metas que estan condicionadas a
ejercer un esfuerzo con el fin de satisfacer una necesidad (Lozada Ramirez,
2022).

A la vez, se considera importante porque permite se cumplan las metas,
valores, principios y objetivos establecidos por la entidad, por ende, se indica
que “cuando existen altos niveles de motivacibn se logra un mayor
compromiso por parte de los empleadores y de esta manera se pueden
solucionar los conflictos y necesidades que demanda la empresa” (Arrasco,
2022, p.20).
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c) Dimensiones

Dentro de la motivacién laboral existe diversas dimensiones segun distintos
autores, ya que cada autor tiene diferente perspectiva para evaluar aqguellos
factores de la motivacion de los colaboradores en relacion segun la institucion.

A continuacién, se nombrara las dimensiones mas utilizadas:

Lépez y Ibarra (2019) adaptaron las dimensiones de motivacion laboral de
Newstrom (2011), la cual consideraron una dimension debido a que su
finalidad fue medir los factores que tiene los colaboradores para obtener algin
estimulo, por ello decidieron estudiar la siguiente dimension y a la vez, es

utilizado en este estudio:

1 Motivacion extrinseca: Se considera un instrumento eficiente que influye al
comportamiento institucional debido a que esta dimension es cuando el

trabajador obtiene recompensas externas.
Newstrom (2011, citado por Lépez y Ibarra, 2019) indicé dos dimensiones:

1 Motivacion intrinseca: Se basa en que “las personas se motivan porque sienten
placer o disfrutan al realizar las tareas sefialadas, ya que, superan ciertos

desafios y les brinda satisfaccion” (p.4).

2 Motivacién extrinseca: Se basa en “las personas que actian en funcién a la

compensacion o beneficio que recibirdn como resultado de sus acciones” (p.4).

Gagné et al. (2015, citado por Toledo y Ojeda, 2021) establece la escala de

motivacion laboral multidimensional, donde manifiesta cinco dimensiones:

1 Desmotivacion: Se basa en la falta de motivacion para una actividad en

particular (p.8).

2 Regulacion externa: Se basa en el acto de realizar una tarea con el fin de recibir

una compensacion o evitar el castigo de otros (p.9).

3 Regulacion introyectada: Se basa en el control del comportamiento a través de

presiones internas (p.9).
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4 Regulacién identificada: Se basa en el involucramiento de un trabajador hacia
una actividad, pero lo hace porque reconoce su valor o significado y lo acepta

como propio, permitiendo la interiorizacion voluntaria (p.10).

5 Motivacién intrinseca: Se basa en hacer una actividad unicamente porque le
parece agradable e interesante por si mismo, ya que esta motivacion al ser algo

interno suele ser natural y espontaneo (p.10).

2.2 Antecedentes

Pimentel (2021), en su tesis de investigacion realizada en México se llevo a cabo
en la maquiladora del sector electrénico en México, donde presenté como objetivo
principal “identificar si existe relacion entre motivacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una maquiladora del sector electronico de
Tecate, B. C. México.”, obteniéndose como poblacion a 400 colaboradores. Se
obtuvo como resultado que tanto la motivacion como compromiso organizacional
son favorables, concluyéndose que, si existe relacion entre estas dos variables,
esto quiere decir, que la relacidon es positiva debido a que la “motivacion laboral

tiene una influencia sobre el compromiso organizacional”.

Choez y Vélez (2021) en su articulo denominado: “Motivacion laboral y su relacion
con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas de conduccion’,
establecieron como problema general: ¢Cémo influye la motivacion laboral en
relaciéon al compromiso organizacional en escuelas de conduccion?, para lo cual,
se desarroll6 una metodologia de investigacion de tipo descriptivo explicativo y
disefio no experimental transversal; obteniendo una poblacion y muestra 17
trabajadores. Asi mismo, se obtuvo como conclusién que la motivacion laboral de
los colaboradores tiene un gran impacto en el compromiso organizacional del
Sportmancar, ya que esto hace que el personal se sienta comprometido con la
organizacion, por ello, consideran que si el personal se encuentra motivado estos

realizaran sus labores de una manera eficiente.
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Flores et al. (2020) en su articulo: “La competitividad organizacional; un modelo de
motivacion y compromiso en la organizacion”, establecieron como método de
estudio tipo descriptivo — correlacional, enfoque cuantitativo mixto, y disefio
transversal — exploratorio. Su objetivo fue, “determinar la relacion de los factores de
motivacién laboral y el compromiso organizacional presentes en los colaboradores
de los centros vacacionales”, dando como resultado “que los factores
motivacionales con mayor relacion a fomentar el compromiso organizacional
fueron: la autonomia, autorrealizacion, retroalimentacion con el 95.3%; el lugar de
trabajo y afiliacion con el 83.3%; asi mismo, el principal tipo de compromiso
detectado en la organizacion fue el de caracter afectivo con el 92%; seguido del

normativo con el 72% y en menor grado el de continuidad con el 54.7%”.

Lépez y Ibarra (2019) en su articulo de estudio: “Disefio de instrumento para medir
motivacién laboral y compromiso organizacional en personal operativo de SIDUE”,
tiene como objetivo de estudio “disefar y validar un instrumento de medicién que al
aplicarlo al personal operativo SIDUE”. Su muestra fue de 40 colaboradores, pero
solo se aplicé a 30 colaboradores y utilizaron como instrumento un cuestionario
elaborado por ellos mismos. Su resultado fue que “la dimensién compromiso
afectivo tuvo un alfa de Cronbach de .683, el compromiso de continuidad resulté
con un alfa de .894 y el compromiso normativo resulté con un alfa de .841. Mientras
la “motivacion extrinseca, el alfa fue de .847”, llegandose a la conclusion que “se
disefié un cuestionario el cual se encuentra listo para medir las variables motivacion

laboral y compromiso organizacional en el personal operativo de la SIDUE”.

Lozada (2022) en su tesis de maestria titulada: “Motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de la Victoria, Chiclayo”,
aplic6 como metodologia basica de tipo correlacional, disefio no experimental
transversal y método analitico, su poblacion y muestra fue de 90 trabajadores,
utilizando como instrumento dos cuestionarios. Su objetivo fue “determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de
los colaboradores de la Municipalidad de la Victoria”, obteniendo como resultado,
la existencia significativa de las dos variables debido a que se obtuvo un coeficiente

de 0,83. Se concluy6 que, “los trabajadores que presentan una motivacion laboral
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baja también demuestran un compromiso afectivo bajo, compromiso de continuidad

muy alto y compromiso normativo medio”.

Arrasco (2022) en su tesis de maestria llamada: “Motivacién y compromiso
organizacional del personal administrativo de una entidad publica - Olmos”, planted
como objetivo principal “determinar la relacién entre la motivacién y el compromiso
Organizacional del personal administrativo de una entidad publica- Olmos”, la cual,
emple6 una metodologia de tipo descriptivo — correlacional, enfoque cuantitativo y
disefio no experimental de corte transversal, obtuvo como resultado una
significancia en el nivel 0,01 (bilateral), es decir, si existe una correlacion
significativa. Se concluy6 que las dos variables de estudio tienen un nivel alto de
relacion debido a que el 92% de los colaboradores realizan sus labores con
proactividad y responsabilidad y el 82% de los colaboradores indicaron que se

sienten muy comprometidos en el desarrollo de actividades.

Leguia y Valeriano (2022) en su articulo de investigacion: “Motivacion laboral y
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo en una
municipalidad distrital, Apurimac, Peru”, su objetivo general fue “identificar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad distrital de San
Jerénimo”. La investigacion fue aplicada de tipo descriptivo-correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental-transversal. Concluyé que “el coeficiente de
correlaciéon de rho de Spearman de (r = 0,447**; p = 0,00 < 0,05) tuvo un nivel de
confianza al 99%”, esto quiere decir que, si existe correlacion entre las variables,
ya que, “si aumenta o disminuye una de las variables, esto originara el mismo

cambio en la otra variable”.

Gonzales (2021) en su tesis de Gestion Publica nombrada: “Estrategia de
motivacién laboral para el fortalecimiento del compromiso organizacional en la
municipalidad de Chachapoyas”, su objetivo general fue “proponer una estrategia
de motivacion laboral para el fortalecimiento del compromiso organizacional en la
municipalidad de Chachapoyas”, su método de estudio es basica y disefio no
experimenta, tuvo como poblacion y muestra a 127 servidores publicos, como
instrumento de investigacion un cuestionario de la variable compromiso

organizacional que estuvo compuesto por 20 items y se concluy6 presentando “una
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propuesta para el fortalecimiento del compromiso organizacional en la
municipalidad de Chachapoyas”, lo cual comprendié en involucrar al servidor para

gue se sienta emocionado y complacido por su labores.

Neciosup (2020) en su tesis de posgrado titulada: “Motivacién y compromiso
organizacional en los colaboradores del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Nueva Esperanza, La Esperanza”, esta investigacion fue de
tipo descriptivo — correlacional y disefio no experimental transversal, tuvo como
objetivo “determinar como la motivacion se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores del Instituto Superior Tecnoldégico Nueva
Esperanza”, como resultado se obtuvo “un coeficiente de tau-b de Kendall negativo
con un valor de -0,01; el cual nos sefala ademas, un error estandar asintético
positivo de 0,15 y un error estdndar T aproximado negativo de — 0,03 llegando a
una significacion aproximada del 0,98”. Concluy6 que la relacion que hay entre la
motivacién y compromiso organizacional dentro del instituto “es débil, inversa y no
significativa (Tau-b de Kendall = - 0.004; p = 0.978 > 0.05)”.

2.3 Definicién de términos
2.3.1 Comportamiento

Es la manera en la cual se porta o actda un individuo. Es decir, el comportamiento
es la forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los diferentes
estimulos que recibeny en relacion al entorno en el cual se desenvuelven (Ramirez,
2017, p.42).

2.3.2 Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991, citado por Puma y Estrada, 2020) lo definen como el “estado
psicolégico que caracteriza la relacion del trabajador con la organizacion donde
labora y que influye en su decision de mantener o no su condicion de miembro de

esa organizacion” (p.47).
2.3.3 Desempeiio laboral

Choéez y Vélez (2021) lo identificaron como “el desenvolvimiento y la eficiencia de

los trabajadores en la ejecucion de sus funciones”.

39



2.3.4 Desmotivacion
Ramirez (2017) lo define como la “falta o pérdida de motivacion” (p.42).
2.3.5 Empleado

Ramirez (2017) indica que el empleado es la “persona que trabaja para otra o para

una institucion a cambio de un salario” (p.43).
2.3.6 Motivacion

Choéez y Vélez (2021) indica que “es el estimulo o el impulso que motiva a una

persona a realizar o actuar de determinada forma”.
2.3.7 Motivacion laboral

Arrasco (2022) establece que “es considerada como una de las herramientas con
mayor eficacia en lo que a gestion del cambio se refiere, ya que es un proceso

esencial para transmitir los nuevos mensajes a empleados, trabajadores y socios”
(p-11).

2.3.8 Trabajo

Es una actividad que proyecta en nosotros una fuerte influencia tanto fisica como
emocional. Necesitamos encontrar en nuestra actividad cotidiana situaciones
placenteras y que nos produzcan motivacion para desempefarlas y poder vivir en
una situacion de equilibro y felicidad” (Garcia, 2011, citado por Ramirez, 2017,
p.43).
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1Formulacién de hipotesis
Hipotesis general

H1: El compromiso organizacional se relaciona favorablemente con la motivacion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante
Villar, Tumbes - 2022.

Ho: ElI compromiso organizacional no se relaciona favorablemente con la
motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.
Hipoétesis especificas

H1: El compromiso afectivo se relaciona favorablemente con la motivacion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes - 2022.

H2: El compromiso normativo se relaciona favorablemente con la motivacion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes - 2022.

H3: El compromiso continuidad se relaciona favorablemente con la motivacion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante
Villar, Tumbes - 2022.
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3.2Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El presente estudio fue basica, porque se encarg6 de ampliar el conocimiento con
respecto al compromiso organizacional y motivacion laboral. Ademas, fue un
enfoque cuantitativo, ya que, para comprobar alguna teoria es necesario “utilizar
recopilacion de datos para experimentar si se prueba la hipotesis, con base en la
medicién numérica y el andlisis estadistico, para luego establecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (Hernandez et al., 2010, p.46).

Sin embargo, el tipo de estudio fue descriptivo y a la vez es correlacional, esto es,
porque se describio y explico los conceptos, teorias, dimensiones, caracteristicas
de las variables de investigacion y se analizé la correlacion de las variables:
compromiso organizacional y motivacion laboral. Por ende, Hernandez et al. (2010)
afirma que el tipo descriptivo “buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p.122), en cambio, Salkind
(1998, citado por Bernal, 2010) establece que el tipo correlacional, “tiene como
propdsito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de variables”
(p-130).

Disefio de investigacion

Esta investigacion pertenece al disefio no experimenal porque permitié estudiar la
situacion existente, es decir, tal como sucede en su entorno para finalmente
analizar dicha situacion actual. Por otra parte, se considera observar como las
variables compromiso organizacional y motivacion laboral van evolucionando y
como es su relacion atraves de ellas. Al respecto, Cortés y Iglesias (2004) sostiene
gue el “estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino que se

observan situaciones ya existentes” (p.27).

En ese mismo contexto, el tipo de disefio fue transversal porque se recaud6 datos
de las dos variables en un determinado tiempo y sitio especifico. Por ello, Cortés y

Iglesias (2004), lo define como la “recoleccion de los datos en un solo momento, en
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un tiempo Unico, dénde cuyo proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento dado” (p.27).

v\11
n R
,,,,, R
V2
Donde:
n: Muestra

V1: Variablel (Compromiso organizacional)
R: Relacién

V2: Variable 2 (Motivacion laboral)

3.3Poblacion y muestra
Poblacion

Segun Cortés y Iglesias (2004) lo definen como “el universo o la totalidad de
componentes o usuarios que disponen de la cualidad o caracteristica que estamos
estudiando” (p.90).

De acuerdo con la informacion brindada por la oficina de transparencia y acceso a
la informacion publica de la MPCVZ, indico que dicha institucién estad conformada
por 113 servidores administrativos, pertenecientes al régimen laboral (Decreto
Legislativo N°276 y terceros) y 107 trabajadores obreros entre obreros nombrados,
obreros contratados permanentes e incorporados judicialmente, la cual, pertenecen

al réegimen laboral (Decreto Legislativo N°728).
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Por ende, la poblacion del presente estudio fue solo y Unicamente para el personal

administrativo la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, que esta

conformada por 113 servidores administrativos entre mujeres y hombres, donde

incluye a funcionarios, directivos, nombrados y CAS pertenecientes al D.L. N°276,

y terceros como se detalla en la siguiente (Tabla 1).

Tabla 1
Poblacion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Contralmirante Villar

Personal de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar Total
Funcionarios y directivos de confianza D.L N°276 23
Nombrados D.L N°276 43
Contratados permanentes D.L. N°276 10
Terceros 37

Total 113

Fuente: Oficina de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica de la MPCVZ

Muestra

De acuerdo con Cortés y lIglesias (2004) indica que la muestra “es cualquier

subconjunto de la poblacién que se realiza para estudiar las caracteristicas en la

totalidad de la poblacion, partiendo de una fraccion de la poblacion” (p.90).

La muestra de esta investigacion fue probabilistica debido a que tiene una

poblacién finita, la cual se aplicé la siguiente férmula para calcular el tamafio de la

muestra de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, obteniéndose una

muestra de 88 servidores entre directivos, funcionarios, nombrados, contratados y

terceros que se encuentran activos en dicha institucion.
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Donde:

n: Tamano de la muestra

N: Total de la poblacion, 113 servidores.

Z?%: 1.96 nivel de confianza del 95 %

p: Probabilidad de éxito 0.50 (50%)

g: 1 - p, Probabilidad de fracaso al 0.50 (50%)
e: Error de estimacion 5%

~ N.Z%.p.q
e2(N-1+ Z%2.p.q

Aplicacion de la formula:

~ (113)(1.96)2(0.50)(0.50)
~ (0.05)2(113 — 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)

n

n = 88

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de recolecciéon de datos

Se utilizé como técnica, la encuesta. De acuerdo con, Bernal (2010), agrega que la
encuesta “es una de las técnicas de recoleccion de informaciéon mas usadas, por
ende, se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan

con el propdsito de obtener informacién de las personas” (p.194).

Por ello, este estudio se aplico la encuesta a los servidores de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar, debido a que sirve para recopilar informacion
crucial o valiosa de alguna investigacion es por ello que se considera una técnica

importante para las personas porque ayudara a recaudar datos estadisticos que
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seran comprendidos e interpretados por los investigadores sobre las opiniones de

guienes fueron encuestados.
Instrumentos de recoleccion de datos

Se emple6 como instrumento el cuestionario, ya que, segun, Hernandez et al.
(2010) dieron a conocer que “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una

0 mas variables a medir” (p.217).

Para esta investigacion se disefiaron dos instrumentos validados para cada
variable, la cual, se aplic6 a los 88 servidores administrativos, donde estos
respondieron cada interrogante que estuvieron distribuidas segun la variable,
dimensién e indicador. Ante este contexto, para que haya una adecuada
recoleccion de datos, la primera variable tuvo un cuestionario de la escala de
compromiso organizacional, el cual fue elaborado por Meyer y Allen, adaptado y
validado por Lépez y Ibarra (2019). Este instrumento comprendié de 15 items, el
cual, permitié medir el comportamiento organizacional del personal administrativo

de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar.

La segunda variable tuvo un cuestionario de motivacion laboral, el cual fue
elaborado por Newstrom (2011), adaptado y validado por Lépez y Ibarra (2019).
Este instrumento comprendié de 15 items, el cual, permiti6 medir la motivacion
extrinseca del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar. Estos dos instrumentos contaron con cinco alternativas segun
la escala de Likert: En desacuerdo (ED) = 1, Algo en desacuerdo (AD) = 2, Indeciso
(1) =3, Algo de acuerdo (AA) = 4y De acuerdo (DA) =5, y estuvo dirigida al personal

administrativo Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar. (Anexo 3).
3.5Procedimientos

Para poder realizar la investigacion se desarroll6 los procedimientos siguientes: se
solicité permiso a la institucion, luego se aplicé el cuestionario a los servidores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, una vez ya
aplicada el cuestionario se reunio la informacién de los dos cuestionarios para
después procesar los datos de una manera ordenada y clasificada en las hojas de

céalculo del programa Excel, seguidamente se ingreso6 los datos al programa SPSS
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26 para calcular y obtener los resultados estadisticos por medio de tablas, para

después interpretarlo.
3.6 Anélisis de datos

Se lleg6 analizar los resultados adquiridos mediante el programa estadistico SPSS
26, ya que, son datos cuantitativos y se debe analizar de una manera descriptiva
los datos por cada variable, mas aun porgue se analiza las pruebas estadisticas de
las hipotesis propuestas con la finalidad de tener resultados a través de tablas y
cuadros de resumen. Ademas, este estudio se aplicé el coeficiente Rho de
Spearman para determinar la relacion entre las variables compromiso
organizacional y motivacion laboral de los servidores administradores de la

Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar.

Por ello, Mondragon (2014) indica el coeficiente de Spearman “es una medida de
asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos” (p.100). Agregando a lo anterior, Elorza y Medina (1999,
citado por Mondragon, 2014) sostienen que para “conocer el grado de asociacion
entre ambas variables, con Rho de Spearman es posible determinar la dependencia

o independencia de dos variables aleatorias” (p.100).

Para poder interpretar los resultados del coeficiente hay que enfatizar que cuando
“los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte asociacion entre las
clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta;
los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa entre
las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece”
(Mondragon, 2014, p.100).
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Tabla 2

Interpretacion segun el rango del coeficiente de Spearman

Rango Relaciéon
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez y Fernandez (1998, citado por Mondragén, 2014)
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3.7Andlisis de confiabilidad

El presente estudio de investigacion se utilizo como analisis de confiabilidad el alfa
de Cronbach, porque este estudio permiti6 medir y determinar la consistencia
interna del cuestionario, ya que, cuenta con una escala de Likert en las dos
variables, debido a que se conocié si las variables estan intensamente

correlacionadas.

Hay que tener en cuenta que, para hallar la confiabilidad, su valor varia de 0 a 1 ya

que si el resultado se acerca a la unidad es porque hay una confiabilidad perfecta.
A continuacién, se muestran los rangos de confiabilidad (Tabla 3):

Tabla 3

Interpretacion del Coeficiente Alfa de Cronbach

Rangos Confiabilidad
0,81-1 Muy alta
0,61 - 0,80 Alta
0,41 - 0,60 Media
0,21 -0,40 Baja
0-0,20 Muy baja

Fuente: Tomado de Palella y Martins (2012)

Por lo tanto, se utilizO una prueba piloto a 10 trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, para asi calcular la fiabilidad del instrumento.

En la variable compromiso organizacional, cuenta con un cuestionario de 15
preguntas donde el indice de confiabilidad del alfa de Cronbach obtuvo un

coeficiente de ,813; lo que indica que se demostré la existencia de confiabilidad

49



muy alta, es decir, se puede aplicar el instrumento en el personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar (Tabla 4).

Tabla 4

Confiabilidad del compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,813 15

Fuente: Cuestionario

En la variable motivacion laboral, cuenta con un cuestionario de 15 preguntas
donde el indice de confiabilidad del alfa de Cronbach obtuvo un coeficiente de ,685;
lo que indica que se demostré una confiabilidad alta, es decir, se puede aplicar el
instrumento en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Contralmirante Villar (Tabla 5).

Tabla b

Confiabilidad de la motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,685 15

Fuente: Cuestionario
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3.8Definicion y operacionalizacion de las variables
Variable 1: Compromiso organizacional
Definicion conceptual

“Es la transmisién y responsabilidad del colaborador con su empresa, para que
efectué un trabajo acertado, ademas de los procesos que la empresa realice para
incentivar el compromiso promoviendo un espacio de trabajo estimulante” Luthans
(2008, citado por Neciosup Rios, 2020, p.20).

Dimensiones: Comportamiento afectivo, comportamiento normativo vy

comportamiento continuidad.
Definicion operacional

La variable compromiso organizacional se midié6 a través de las siguientes
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad; se aplicé como instrumento de medicion un cuestionario compuesto
por 15 items, utilizdndose la escala de Likert: En desacuerdo (ED) = 1, Algo en
desacuerdo (AD) = 2, Indeciso (I) = 3, Algo de acuerdo (AA) =4y De acuerdo (DA)
= 5. Asimismo, se aplicé a los 88 servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes (Tabla 6).
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Tabla 6

items de las dimensiones del compromiso organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
) Grado de identificacion 1;2;3
Compromiso
afectivo :
Deseo de permanencia 4;5
Grado de lealtad de los colaboradores hacia 6,7
la institucién
Compromiso
normativo Grado en que los empleados se sienten
moralmente obligados a seguir en la
institucion 8;9;10

Grado en que los colaboradores reconocen
haber invertido tiempo y esfuerzo suficiente 11;12

. como para abandonar la institucion
Compromiso

continuidad o
Reconocimiento de los colaboradores de

tener pocas oportunidades de encontrar 13;14y 15
otros empleos

Fuente: Cuestionario

Variable 2: Motivaciéon laboral
Definicién conceptual

“Es una forma de comportamiento ocasionado por factores internos y externos; en
los que el deseo y las necesidades originan la energia necesaria que incentiva al
colaborador a realizar actividades que lograran cumplir su objetivo de trabajo”
(Chiavenato, 2011, citado por Neciosup, 2020, p.19).

Dimensiédn: Motivacion extrinseca.
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Definicion operacional

La variable motivacion laboral se midio a través de una dimension: motivacion
extrinseca, se aplic6 como instrumento de medicidn un cuestionario compuesto por
15 items, utilizandose la escala de Likert: En desacuerdo (ED) = 1, Algo en
desacuerdo (AD) = 2, Indeciso (I) = 3, Algo de acuerdo (AA) =4 y De acuerdo (DA)
= 5. Asimismo, se aplicé a los 88 servidores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes (Tabla 7).

Tabla 7

items de las dimensiones de la motivacion laboral

DIMENSION INDICADORES ITEMS
Aprobacién 1;2
Seguridad en el empleo 3;4;5
L Reconocimiento 6;7;8
Motivacion
extrinseca .
Desarrollo profesional 9;10
Remuneracion adecuada 11;12
Condiciones de trabajo 13; 14; 15

Fuente: Cuestionario
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1Resultados

Para el objetivo general: Determinar la relacibn que existe entre compromiso
organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 8

Relacién entre compromiso organizacional y motivacion laboral

Compromiso organizacional Motivacion laboral
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Bajo [15 - 35] 12 13.6% [15 - 35] 0 0.0%
Medio [36 - 56] 46  52.3% [36 - 56] 49  55.7%
Alto [57 - 75] 30 34.1% [57 - 75] 39  44.3%
Total 88 100.00% Total 88 100.0%

Fuente: Encuestas

Se puede apreciar en la tabla 8, la variable compromiso organizacional tuvo un nivel
medio del 52.3%, para el nivel alto de 34.1% y el nivel bajo alcanz6 el 13.6% de las
respuestas en su relaciéon con la motivacion laboral que present6 un nivel medio del
55.7%, en el nivel alto del 44.3% y el nivel bajo alcanz6 0.0% de las respuestas del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,

Tumbes.
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Prueba de normalidad
Ho: Los datos tienen una distribucién normal.

Hai: Los datos no tienen una distribucion normal.

Criterio de decisioén:

Si el valor sig. =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la Hz, lo que significa que los

datos siguen una distribucion normal.

Si el valor sig. < 0.05 se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo que significa que los

datos no siguen una distribucién normal.

En la tabla 9, el grado de libertad para las variables compromiso organizacional y
motivacion laboral es de 88, utilizandose la prueba de Kolmogorov —Smirnov debido
a que la muestra es mayor de 50. Sin embargo, presentan un nivel de significancia
menor a ,05 representando una distribucion no normal, es decir, se atribuye que es

una prueba no paramétrica, la cual, se utilizara el Rho Spearman.

Tabla 9

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico Gl Sig.
Compromiso
o ,107 88 ,015 ,950 88 ,002
organizacional
Motivacion
,122 88 ,002 ,975 88 ,087
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Prueba de hipoétesis para el objetivo general: El compromiso organizacional se
relaciona favorablemente con la motivacion laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 10

Correlaciéon entre compromiso organizacional y motivacion laboral

Compromiso  Motivacién

organizacional laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de
o , 1,000 271
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,011
N 88 88
Motivacién Coeficiente de
_ 271" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,011
N 88 88

Fuente: Encuesta

En la tabla 10, el calculo de coeficiente de Rho de Spearman fue de ,271
corroborando una correlacion y/o asociatividad positiva media entre las variables
compromiso organizacional y motivacion laboral, ademas, se obtuvo una
significacion bilateral de ,011 menor al p valor estimado (p < 0.05) indicando que se

aceptar la hipétesis alterna para el objetivo general.
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Para el objetivo especifico 1: Comparar la relacion que existe entre compromiso
afectivo y motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 11

Relacion entre compromiso afectivo y motivacion laboral

Compromiso afectivo Motivacion laboral
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion N %
Bajo [5 - 11] 10 11.4% [15 - 35] 0 0.0%
Medio [12 - 18] 30 34.1% [36 - 56] 49 55.7%
Alto [19 - 25] 48 54.5% [57 - 75] 39 44.3%
Total 88 100.0% Total 88 100%

Fuente: Encuesta

Como se puede apreciar en la tabla 11, los resultados de la encuesta aplicada al
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes nos muestran que la dimension compromiso afectivo obtuvo un nivel alto
con el 54.5%, para el nivel medio con el 34.1% y nivel bajo con el 11.4%, con
relacion a la motivacion laboral que experimento respuestas de nivel medio del
55.7%, para el nivel alto del 44.3% y para el nivel bajo del 0.0% de las respuestas
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,

Tumbes.
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Prueba de hipo6tesis para el objetivo especifico 1: El compromiso afectivo se

relaciona favorablemente con la motivacion laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 12

Correlaciéon entre compromiso afectivo y motivacion laboral

Compromiso  Motivacion
afectivo laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de
. ., 1,000 ,120
Spearman afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,265
N 88 88
Motivacion  Coeficiente de
- ,120 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,265
N 88 88

Fuente: Encuesta

En la tabla 12, el célculo de coeficiente Rho de Spearman fue del ,120 con un nivel

de significancia del ,265; indicando una correlacion y/o asociacion positiva media,

con lo cual se aprecia que la dimension compromiso afectivo no se asocian en gran

medida con la variable motivacién laboral, procediéndose a rechazar la hipétesis

alterna y aceptar la hipétesis nula con respecto al primer objetivo especifico, debido

a que no es significativa.
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Para el objetivo especifico 2: Identificar la relacién que existe entre compromiso

normativo y motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 13

Relacion entre compromiso normativo y motivaciéon laboral

Compromiso normativo

Motivacion laboral

Nivel
Puntuacion n % Puntuacion N %
Bajo [5-11] 13 14.8% [15 - 35] 0 0.0%
Medio  [12-18] 44 50.0% [36-56] 49  55.7%
Alto [19-25] 31 35.2% [57-75] 39  44.3%
Total 88  100% Total 88 100%

Fuente: Encuesta

Para la tabla 13, la dimensién compromiso normativo se obtuvo respuestas del nivel

medio con el 50.0%, para el nivel alto con el 35.2% y para el nivel bajo fue de 14.8%

del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,

con una relacién en la variable motivacion laboral que obtuvo un nivel medio con el

55.7% de las respuestas obtenidas, para el nivel alto con el 44.3% y del 0.0% para

el nivel bajo.
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Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 2: EIl compromiso normativo se
relaciona favorablemente con la motivacion laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 14

Correlaciéon entre compromiso normativo y motivacion laboral

Compromiso  Motivacion

normativo laboral
Rho de Compromiso  Coeficiente de
) y 1,000 ,261
Spearman normativo correlacion
Sig. (bilateral) : ,014
N 88 88
Motivacion Coeficiente de
. ,261 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,014
N 88 88

Fuente: Encuesta

En la tabla 14, se obtuvo un Rho de Spearman de ,261 se corrobora una correlacion
y/o asociatividad positiva media entre la dimension compromiso normativo y la
variable motivacion laboral, ademas, se obtuvo un nivel de significancia de ,014 <

,05; aceptandose la hipétesis alterna del segundo objetivo especifico.
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Para el objetivo especifico 3: Establecer la relacion que existe entre el
compromiso continuidad y la motivaciéon laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 15
Relacion entre el compromiso continuidad y la motivacién laboral

Compromiso continuidad Motivacioén laboral
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion N %
Bajo [5 - 11] 9  10.2% [15 - 35] 0 0.0%
Medio [12 - 18] 45 51.1% [36 - 56] 49 55.7%
Alto [19 - 25] 34 38.6% [57 — 75] 39 44.3%
Total 88 100% Total 88 100%

Fuente: Encuesta

De acuerdo al resultado en la tabla 15, el compromiso de continuidad tuvo
respuestas de nivel medio con el 51.1%, en el nivel alto con el 38.6% y en el nivel
bajo con el 10.2%, relacionando en la variable motivacion laboral de nivel medio
con el 55.7%, nivel alto con el 44.3% y para el nivel bajo el 0.0% contestaron el
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,

Tumbes.
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Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3: El compromiso continuidad se
relaciona favorablemente con la motivacion laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022.

Tabla 16

Correlacién entre el compromiso continuidad y la motivacion laboral

Compromiso Motivacion

continuidad laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 211
Spearman continuidad  correlacion
Sig. (bilateral) . ,049
N 88 88
Motivacion  Coeficiente de 211 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,049
N 88 88

Fuente: Encuesta

En la tabla 16, el Rho de Spearman fue de ,211 y una significacién bilateral de ,049;
lo que indica que existe una relacién positiva media entre la dimensién compromiso
continuidad y la variable motivacién laboral, por lo tanto, se procede aceptar la

hipotesis alterna para el tercer objetivo especifico.
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4.2Discusion

En cuanto al objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
compromiso organizacional y motivaciéon laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. Gutiérrez et. al
(2019) establecen que el compromiso organizacional es el estudio que permite
lograr observar y analizar el comportamiento del factor humano dentro de la entidad
gue labora, ya que esto depende de la conducta y de como se relaciona o desarrolla
con los demas. Asimismo, Choéez y Vélez (2021) indica que la motivacion laboral
establece que si el personal se encuentra motivado estos realizaran sus labores de

una manera eficiente.

En la investigacion se determind que la variable compromiso organizacional, el
52.3% de los encuestados representado por 46 trabajadores, resultado que tiene
relacion con la variable motivacion laboral con 55.7% que representan a 49
trabajadores; ambas variables se encuentran ubicadas en el nivel medio,
corroborandose que el coeficiente Rho de Spearman fue de ,271 con un nivel de
significancia bilateral de ,011 menor al p valor estimado de ,05, siendo su
correlacién y/o asociacion positiva media y significativa entre las variables, es decir,
gue si el compromiso organizacional incrementa entonces la motivacion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar
también incrementa. Esto se debe a que los colaboradores influyen mucho en la
organizacion, ya que, si se encuentran motivados, cuentan con un buen ambiente
laboral, los equipos de trabajo son los adecuados o tiene algun reconocimiento,
esto fortalece la motivacién del personal y por ende mejora el compromiso del

colaborador.

Los resultados de este estudio, coinciden con lo investigado por Arrasco (2022) en
su tesis de maestria titulada “motivacién y compromiso organizacional del personal
administrativo de la entidad publica de Olmos”, donde se determind que existe una
relacion significativa debido a que cuenta con un Rho de Spearman de ,478 y un
valor bilateral de ,000 entre la motivacion y compromiso organizacional. Por otro
lado, los resultados obtenidos coinciden con el estudio de Leguia y Valeriano (2022)
en su estudio tuvo como objetivo general identificar la relacion que existe entre la

motivacion laboral y el compromiso organizacional (engagement) en el personal

63



administrativo de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2019; lo cual, obtuvieron como resultado una correlacion de ,447 con
significancia bilateral de ,000, la cual es menor (p<0,05), es decir, existe una
correlacion positiva moderada y significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional. Por lo tanto, se concluye que el compromiso
organizacional posee una influencia positiva y significativa sobre la motivacion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante
Villar, Tumbes — 2022, debido a que, si se aplica estrategias de mejora para el
compromiso organizacional, los colaboradores podran sentirse motivados vy
cumpliran con sus funciones, ya que beneficiara a la institucion y a los usuarios

externos, porque ofreceran un servicio de calidad.

En cuanto al objetivo especifico 1: Comparar la relacion que existe entre
compromiso afectivo y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. En el compromiso
afectivo, los miembros de una institucion se identifican con los objetivos, metas y
valores, por lo tanto, trabajan duro para alcanzarlos y asimismo tienen el deseo de

ser parte de dicha institucion (Meyer y Allen, 1991, como lo cit6 Lozada, 2022, p.23).

El compromiso afectivo tuvo respuestas de nivel alto con el 54.5% representado
por 48 trabajadores, con relacion a la variable motivacion laboral que obtuvo un
nivel medio del 55.7% representado por 49 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes. La correlacion que se encontré fue
positiva media, debido a que el Rho de Spearman fue de ,120 y su nivel de
significancia bilateral fue de ,265 entre el compromiso afectivo y la motivacion
laboral, es decir, no es significativa. Por lo tanto, si se utiliza un compromiso afectivo
en la municipalidad, pero no se relaciona en la motivacion laboral. Por ello, durante
la investigacion se identificO que, aunque el personal se identifique con la
municipalidad, conozca sus funciones y trabaje duro en alcanzar los objetivos y
metas de esta, esto dependera de la motivacion del colaborador, asi que es
necesario que la institucién ofrezca algun incentivo laboral, seguridad en el empleo,
reconocimiento o mejorar las condiciones de trabajo, esto quiere decir, que si el

compromiso afectivo incrementa entonces la motivacion laboral del personal
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administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar disminuye o

viceversa.

Ademads, no existen coincidencias con la investigacion realizado por Arrasco (2022),
debido a que se determind que existe una relacion significativa debido a que cuenta
con un Rho de Spearman de ,240 y un valor bilateral de ,038 entre la motivacion y
compromiso afectivo del personal administrativo de la entidad publica de Olmos.
Asimismo, los resultados obtenidos no coinciden con el estudio de Lozada (2022),
quien determin6 un Rho de Spearman de ,621 y un valor bilateral ,001 mostrando
la existencia de correlacion significativamente moderada fuerte entre el
compromiso afectivo y motivacion laboral de la Municipalidad de la Victoria,
Chiclayo; esto indica que a mayor sea la motivacion del trabajador, mayor sera su
compromiso, ya que, al sentirse a gusto el trabajador por su trabajo, este se siente

motivado y desarrolla sus funciones de una manera eficiente.

En cuanto al objetivo especifico 2: Identificar la relacion que existe entre
compromiso normativo y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. Pimentel (2021)
establece que el compromiso normativo es el estima del empleado hacia la
institucion lo que podria reflejarse en la lealtad. Igualmente, Lopez y Ibarra (2019)
determina que la creencia a la lealtad a la entidad en un sentido moral, como pago

de alguna manera o tal vez a cambio de recibir ciertos beneficios.

En la encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, Tumbes; se revelé que el compromiso normativo obtuvo un
nivel medio de 50.0% representado por 44 trabajadores, la cual, tuvo una relacion
en la motivacion laboral situada en el mismo nivel con 55.7% representado por 49
trabajadores; corroborandose una correlacion determinada con el Rho de
Spearman de ,261 indicando una asociacién positiva media y una significacion
bilateral de ,014 aceptandose la hipotesis alterna, quiere decir, que el colaborador
administrativo estima a la institucion a medida que este se sostiene en continuar
laborando en ella, por gratitud a todo lo que esta le ha brindado, es decir, hay
colaboradores que sienten que si se alejan de la institucion estarian no siendo
leales, por ende, el colaborador al desarrollar su compromiso normativo se

incrementa su motivacion laboral.
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Los resultados de este estudio, coinciden con lo investigado por Puma y Estrada
(2020), quien determino la existencia de una correlacion alta, significativa y directa,
donde el coeficiente de Spearman fue de ,751 y con una significacion bilateral de
,000; entendiendose que si los trabajadores permanecen altamente motivados,
tendran una conducta de lealtad y gratitud con la organizacion y se sentiran
identificados con los objetivos que la organizacion intenta alcanzar. Ademas, los
resultados coinciden con Lozada (2022) quien estudid, cual es la relacién que existe
entre la motivacion laboral y compromiso normativo en la Municipalidad de la
Victoria, Chiclayo; con tipo correlacional, disefio no experimental transversal,
concluyo que los colaboradores se motivan también por la gratitud que sienten con

la institucion.

En cuanto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion que existe entre
compromiso continuidad y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes - 2022. Coronado et al.
(2020, citado por Lozada, 2022) indica que el compromiso de continuidad es aquella
necesidad de permanencia en la institucién, ya que, se ha dado una inversién
realizada en ella y la escasa posibilidad de encontrar otro puesto que ofrezca las

mismas prestaciones o beneficios y garantias (p.24).

Se evidencidé que el compromiso continuidad del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes; obtuvo el 51.1%
representado por 45 trabajadores, resultado que tiene relacion con la variable
motivacién laboral con 55.7% que representan a 49 trabajadores; ambos
situandose en el nivel medio. Estos resultados se reafirman con el Rho Spearman
de ,211 con una asociacion positiva media y con una significacion bilateral de ,049
enunciando que es significativa la relacion de la dimensiébn compromiso continuidad
y la variable motivacion laboral, esto quiere decir, aunque los colaboradores
indiquen su fidelidad y lealdad a la institucion, existen grupos de colaboradores que
no dejan a la institucién por el tiempo de servicio que tienen laborando, por miedo
de no encontrar un trabajo en otro lugar y otros que se motivan seguir laborando
por necesidad. Estas causas influyen en el compromiso de continuidad del

colaborador, por ende, es necesario que la institucion busque estrategias para
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mejorar las expectativas del colaborador, con la finalidad de que este se sienta

comprendido, comprometido y satisfecho.

Los resultados de la presente investigacion, son parecidos a los de la investigacion
efectuada por Lozada (2022) en la Municipalidad de la Victoria, Chiclayo, se
evidencio un coeficiente Rho de Spearman de ,548 y un p valor de ,00 indicando
gue es una asociacion positiva moderada y significativa. Lo cual concuerda con los
resultados de la investigacion puesto que Rho Spearman fue de ,211
determinandose una relacion positiva entre el compromiso continuidad y
motivacion, resaltandose que es importante promover la permanencia en la
institucion, puesto que estos recuerdan lo dificil que esta en conseguir un trabajo
igual o mejor. En el estudio de Arrasco (2022) se tuvo un enfoque cuantitativo y
disefio no experimental de corte transversal, en la cual concluyé que existe una
relacion significativa debido a que cuenta con un Rho de Spearman de ,452 y un
valor bilateral de ,000 entre la motivacién y compromiso continuidad del personal
administrativo de la entidad publica de Olmos, hay que indicar que los resultados
de esta investigacién son similares ya que ambas tienen una relacion positiva y
significativa. Por su parte, Puma y Estrada (2020), sostiene que esta vinculado a la
sensacion o percepcion de los colaboradores, a la vez les costara dejar de laborar
para la entidad, ante esto, en su trabajo de investigacion concluy6 con la existencia
de correlacién moderada, significativa y directa, donde el coeficiente de Spearman
fue de ,579 y con una significacion bilateral de ,000; entendiendose que mientras
los trabajadores esten muy motivados, mayor sera el deseo de permanecer en la
organizacion, debido a que se sentiran parte de ella y su desempefio hara que se
apasione con lograr alcanzar los objetivos. Estos resultados coinciden con el
presente estudio donde se acepté la hipotesis alterna y se neg6 la hipotesis nula,
indicando que el compromiso de continuidad influye de una manera positiva y

significativa en la motivacion laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion positiva media entre la variable compromiso
organizacional y motivacion laboral, obteniendo un coeficiente de Rho de Spearman
de ,271, afirmando la hipotesis general de investigacion, puesto que, los
colaboradores administrativos se sienten identificados con la institucion, sin
embargo, hay que tener presente que, al llevar a cabo un compromiso

organizacional adecuado, los colaboradores se muestran motivados.

2. La dimension compromiso afectivo se sita en un nivel alto con 54.5% vy la
motivacion laboral muestra un nivel medio de 55.7%, obteniendo un Rho de
Spearman de ,120 y un p > ,05, indicando que la dimensién compromiso afectivo
no conlleva una motivacion buena en los colaboradores administrativos, es decir,
se encuentran comprometidos al formar parte de la institucién, no obstante, los
colaboradores perciben que la institucion no cumple con lo que ofrece, generando

una desmotivacion e incomodidad.

3. Se identific6 que la dimensiobn compromiso normativo tiene una relacion
positivamente media con la motivacion laboral; dando un Rho de Spearman de ,261
con una significancia de ,014 de nivel significativo, puesto que, el personal
administrativo considera que se encuentra en deuda con la institucion debido a la
oportunidad que le han brindado, es por ello, que se encuentran comprometidos y

motivados a seguir permaneciendo en la institucion.

4. Se establecié que tiene una relacion positiva media entre el compromiso de
continuidad y la motivacién laboral; ya que, al aplicar la prueba de hipoétesis, se
obtuvo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de ,211,

obteniéndose un nivel de significancia de ,049 < ,05. Asi mismo, el personal
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administrativo se siente vinculado con la institucién, debido a que consideran que

son escasas las oportunidades de encontrar otro trabajo.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al alcalde, gerente municipal y funcionarios continuar con su plan
de mejora pero se sugiere desarrollar programas o talleres motivacionales para
fomentar mas el compromiso organizacional, asimismo, se propone realizar algun
incentivo presupuestal para aumentarle el sueldo a los colaboradores, ya que,
impulsara a que trabajen de una manera activa y eficiente a beneficio de la

ciudadania.

2. Se sugiere mejorar el desempefio laboral, por ello, se aconseja evaluar las
fortalezas y debilidades del personal, de una manera que se pueda identificar
aguellas necesidades, desafios y expectativas del personal, con la intencion de que
estos cumplan con las funciones, objetivos y metas de la institucion, esto permitira

gue el personal mantenga un ambiente de confianza y buena comunicacion.

3. Elalcalde, gerente municipal y funcionarios, se le propone seguir con su disposicion
al personal, por ende, se sugiere fomentar oportunidades de formaciéon para el
crecimiento profesional del colaborador, el cual ayudara al colaborador a proseguir
con su lealtad hacia la municipalidad y sentirse motivado al momento de ejecutar

sus actividades.

4. El alcalde, gerente municipal y funcionarios, se le recomienda continuar valorando
el trabajo del personal, por ello, se sugiere cumplir con la puntualidad de los pagos
mensuales de estos, ya que, generara una motivacién en los colaboradores,

haciéndolos sentir parte importante de la institucion y comprometidos con esta.
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ANEXO 1:Matriz de consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Hipotesis General: Objetivo General: Tipos d?,
Investigacion:
¢ Qué relacion existe entre El compromiso organizacional se Determinar la relacion que existe entre Descriptivo-
compromiso organizacional y relaciona favorablemente con la compromiso organizacional y correlacional

motivacion laboral del personal motivacién laboral del personal motivacién laboral del personal
administrativo de la Municipalidad administrativo de la Municipalidad administrativo de la Municipalidad

Provincial de Contralmirante Villar, Provincial de Contralmirante Villar, Provincial de Contralmirante Villar, . Enfoque de la
Tumbes-20227? Tumbes-2022. Tumbes-2022.  Compromiso investigacion:
afectivo Cuantitativa

Problemas Especificos Hipétesis Especificos Objetivos Especificos Variable Ql: e Compromiso

H.E. 1: El compromiso afectivo se O. E. 1: Comparar la relacion que oo amen? normativo Disefio de la
P.E. 1: ¢Qué relacién existe entre .~ P L= P . ' 9 organizacional . Investigacion: No

g . .~ ..~ relaciona favorablemente con la existe entre compromiso afectivo y o Compromiso :

compromiso afectivo y motivacion motivacion laboral  del ersonal motivacion laboral del ersonal continuidad experimental
laboral del personal administrativo de P P transversal

la  Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, Tumbes-2022?

P.E. 2: ;/Qué relacion existe entre
compromiso normativo y motivacion
laboral del personal administrativo de
la  Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, Tumbes-2022?

P.E. 3: ¢(Qué relacion existe entre
compromiso continuidad y motivacion
laboral del personal administrativo de
la  Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, Tumbes-2022?

administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

H.E. 2: El compromiso normativo se
relaciona favorablemente con la
motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

H.E. 3: El compromiso continuidad se
relaciona favorablemente con la
motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

O.E. 2: Identificar la relacion que
existe entre compromiso normativo y
motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

O.E. 3: Establecer la relacién que
existe entre el compromiso continuidad
y la motivacién laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes-2022.

Variable 02:
Motivacién laboral

e Motivacion

Poblacién: 113

administrativos de la

Municipalidad
Provincial de

Contralmirante Villar.

Muestra: 88
servidores
administrativos

Técnicas: Encuesta

por cuestionario
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ANEXO 2: Operacionalizacién de las variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEESIS:IQ:_(SA\N
8 . Grado de identificacion
o Compromiso
S afectivo .
= El compromiso organizacional, sera Deseo de permanencia
S Meyer y Allen (1991) indica que ggildr&:)misgor afeclzetli?/o d(':':)‘rinsr'gr?fss(; Grado de lealtad de los colaboradores hacia
o ‘es el estado psicologico que normgtivo compromiso continupidad lo  Compromiso la institucion -
Q2 determina la correlacion del cual se u)garé Féomo netrumento ’un normativo Grado en que Ios.empleados se sienten
% colaborador con la institucion, ya . X . moralmente obligados a seguir en la
5 Lo cuestionario de 15 items en escala de institucion
que posee implicaciones cuando Likert diriaid o do 88
5 toma la decisién de pertenecer o efd' ngt oda .u'n? rtnues rad € | Grado en que los colaboradores reconocen
O desistir de ella” (p.6). servidores - administrativos - de - 'a haber invertido tiempo y esfuerzo suficiente
< Municipalidad -~ Provincial de . como para abandonar la institucién
@ Contralmirante Villar. Compromso
) continuidad Reconocimiento de los colaboradores de .
E tener pocas oportunidades de encontrar Ordinal
> otros empleos
Aprobacién
La motivacién laboral, sera medida por
Newstrom (2011) establece que . o S . Sequridad en el empleo
"es la combinacién de fuerzas la d||men5|on. motwamon extrinseca, lo g p
IS internas y externas que hacen cual se usara como nstrumento - un o Reconocimiento
5 ue un colaborador opte por una cuestionario de 15 items en escala de Motivacion
S 9 pte p Likert, dirigido a una muestra de 88 extrinseca

Variable 2: Motivacion

iniciativa 0 meta especifica y se
encamine de cierta manera" (p.
6).

administrativos de la
Provincial de

servidores
Municipalidad
Contralmirante Villar.

Desarrollo profesional
Remuneracion adecuada

Condiciones de trabajo

Fuente: Instrumentos de medicion del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) y motivacion laboral de Newstrom

(2011) adaptado por Lépez y Ibarra (2019)
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ANEXO 3: Instrumento de medicion

CUESTIONARIO

Buenos dias/tardes, estimado encuestado. El presente cuestionario, su finalidad es
adquirir informacion desde su percepcidn sobre la investigacion titulada:
Compromiso organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes; ya que, dicha encuesta
serd andnima y se le recomienda leer las siguientes instrucciones: lea y analice

cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) solo una alternativa.

Edad: Cargo: Sexo: M F

Tiempo de servicio: Modalidad de contrato:

Variable 1: Compromiso organizacional

Alternativas
z >
«
o o G
®© |=|©o Y
i S |5 5| a ®
Items w la (20 3
o] D o c
o | w o3 o
c D n |2 &L
(9] (2] o o) o
3 | € = )
o |2 Q
Q_ O
(@)
D1 Compromiso afectivo ED | AD | | | AA | DA
Indicador 1 — Grado de identificacion 1 2 |3 4 5
1 | Esta institucién significa mucho para usted.
2 | Siente que los problemas de esta institucion fueran de usted mismo.
3 | Se encuentra emocionalmente unido (a) a esta institucion.
Indicador 2 - Deseo de permanencia 1 2 |3 | 4 5
4 Desearia seguir laborando de manera permanente o toda la vida en esta
institucion.
5 | Se siente como un miembro mas de esta institucion.
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D2 Compromiso normativo ED | AD AA | DA
Indicador 3 — Grado de lealtad de los colaboradores hacia la institucion 1 2 4 5
6 | Considera usted, que le debe mucho a esta institucion.
7 | Cree usted que esta institucién, merece su fidelidad o lealtad.
Indicador 4 — Grado en que los empleados se sienten moralmente 1 5 4 5
obligados a seguir en la institucién
8 Usted no dejaria esta institucion, porque sentiria que esta adeuda con
todos sus comparieros de trabajo.
9 Se sentiria culpable en este momento si dejaria esta institucion,
considerando todo lo que le han dado.
10 Usted no dejaria esta institucion, aunque obtenga beneficios en otra
institucion.
D3 Compromiso continuidad ED | AD AA | DA
Indicador 5 - Grado en que los colaboradores reconocen haber
invertido tiempo y esfuerzo suficiente como para abandonar la 1 2 4 5
institucién
11 | Se le haria dificil dejar esta institucién, aun si quisiera.
12 | Usted labora en esta institucién mas porque le gusta.
Indicador 6 — Reconocimiento de los colaboradores de tener pocas 1 5 4 5

oportunidades de encontrar otros empleos

13

Le resultaria dificil obtener un trabajo como este en otro lugar.

14

Usted continua en esta institucion porque en otra institucién no podrian
ofrecerle el mismo salario ni las mismas prestaciones laborales.

15

Cree que tiene muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como
para considerar la opcion de dejar esta organizacion.

Fuente: Adaptacion del Instrumento de Medida del compromiso organizacional

(Meyer y Allen, 1991, adaptado por Lopez y Ibarra, 2019).
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Variable 2: Motivacion laboral

items

Alternativas

opJanoesap uj

0s193pu|

opJanoesap us ob|y
opJanoe ap ob|y

opJande ag

D1

Motivacion extrinseca

AD | |

b
>

DA

Indicador 1 - Aprobacién

N
w
N

Se esfuerza mucho en el trabajo para conseguir la aprobacién de los demas
(jefes y compairieros de trabajo).

Su jefe inmediato aprecia y estima la manera en que hace sus labores y
funciones del trabajo.

Indicador 2 - Seguridad en el empleo

Usted se esfuerza mucho en el trabajo porque otros colaboradores le daran
mas seguridad en el trabajo.

Se esfuerza en sus labores para prevenir criticas por parte de sus jefes o
compaiieros de trabajo.

Usted se esmera en realizar bien sus funciones porque tiene miedo a
exponer y perder su trabajo.

Indicador 3 - Reconocimiento

Usted coloca todo su empefio y esfuerzo en su trabajo porque considera
que sus superiores pueden compensarle econémicamente.

Disfruta que se le reconozca su desempefio y sacrificio laboral.

Considera que es alentador que el esfuerzo personal sea recompensado en
todo momento en esta institucion.

Indicador 4 - Desarrollo profesional

Siente usted que, si se desempefia mas, su jefe inmediato, superiores y
comparfieros laborales lo van respetar, admirar y considerar mas.

10

En esta institucion, usted considera que tiene oportunidades para
prosperarse, desarrollarse e instruirse profesionalmente.

Indicador 5 - Remuneracién adecuada

11

La remuneracién que recibe es la apropiada por las tareas o funciones que
usted realiza.

12

El pago puntual de su remuneracion le proporciona tranquilidad personal.

Indicador 6 - Condiciones de trabajo

13

El estado ambiental y fisica del lugar de trabajo le parece agradable.

14

En el &rea que labora, la distribucion fisica y geografica contribuye al flujo
de tareas e informacion.

15

En el area que labora, considera que el mobiliario es el adecuado o
apropiado para desempefiarse mejor dentro de la institucion.

Fuente: Adaptacion del Instrumento de Medida de la motivacion laboral (Newstrom,

2011, adaptado por Lépez y Ibarra, 2019).
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ANEXO 4: Autorizacion para la ejecucion de tesis

“Ano de la Unidad, la Paz y el desarrolio”

Tumbes, 28 de setiembre del 2023

CARTA N°01-2023/A.H.B.S.

SENOR Jaime Yacila Boulangger

Alcalde de la municipalidad provincial de Contralmirante Villar

ASUNTO : Autorizacion para ejecucion de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de

conocimiento que la suscrita, maestrante en Gestion Publica de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, presenta el proyecto de
tesis: “Compromiso organizacional y motivacion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar,
Tumbes™; para optar el titulo profesional de maestra en gestion publica.

Asimismo, solicito a usted la debida autorizacion para la aplicacion de
encuestas de las variables: compromiso organizacional y motivacion laboral,

con la finalidad de lograr mi propdésito académico de investigadon.

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole

por anticipado por su valioso apoyo.

Atentamente,

;3; MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
_._7;', CONTRAUMRANTE VILLAR 20RRITOS

¥ GEFEWe 0F TRAYTE DOOTREATAND

NIRRT YARCAVD
AR orn ThnY
‘o S_P LUl

! -
|\\‘_\_/A.-_l:;}, 43{3

I " Reg: : {
oﬁ\@u [ T
Alejandra F-Barrentos Siiva |

DNI: 75133450

Adjunto:

- Correo electronico: alebarrientosilva0197@gmail.com

- Celular: 955 675 584
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ANEXO 5: Aplicacion de encuesta
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ANEXO 6: Bases de datos de la encuesta aplicada en la Municipalidad Provincial

de Contralmirante Villar.

¥1: COMPROMISO ORGANIZACIDNAL TOTAL
¥ | DI Compromiso afectivo D2: Compromiso normativo D3: Compromiso continuidad Vi NIVEL ¥1
P1|P2|P3|P4|P5[Total DiNivel DP6|PZ(P8 /P3P0 Tolal D2 | Nivel D2 [PHP1ZPI3PI4P1 Total D3 |Nivel D3
a5 a4y o [Mral 5233 W [ MDD 31511 fl [BAD| 4 [MEDID
2 |4z 2l W (MEDD]pox 23 o [ MEDD |4 355 i A [ MTA] 4 | MEDID
3¢t [Ba0 |35 0 tf | BAD 1413 | 0 [BAD| % | BAD
a5 s sy [Arals s 15 il W [ MDD 5544 2 [MTA| B2 [ ATA
s |44 3l JATA e s 2 o B | MEDD |45 33 3 #® [MEDD| 53 | MEDID
6 |55 5 54l W JATA 05 0t el W | BAD {35335l @ [MTA] 5 | MEDID
a5z 4y sl JATA] s ol B [ MEDD |4 1545 8 [ MTA[ 5 | MEDID
s[4 15 3 B [MEDO| 15433 B [ MEOD|345 51 ® [MEODOD| 50 [MEDID
o |4 04l [ BAD |04t 1t 8 | BAD |t 11 15 9 [BAD| 24 | BAN
w44 E 40 [ATA 5 15 a8 | ATA 4548 M [MTA] R | ATA
n |5 05 f 5 7 [MEDO|5 53 f 6 W | ATA |46 35 # [MEOOD| S |[MEDID
w322 24 B [MEDO] 131t 3 8 [BAD |33 15of # [MEOO| 35 [BAD
| 523 5 s A [ATA|S 4 4 44l M [ ATA 55 144 B O [MTA] 60 | ALTA
w2ttt 0 [ Ba0 |t 43 0 0 | BAD 11444 W O[MEDD| M | BAND
s[5 04 140 7 [MEDD|2 4 343 KB [ MEDD |44 14 W [MEOD| & [MEDID
w5 4 3 5 B [MEDD] 13 4 f [ 0 | BAD |34 4 14 [MEDD| 4 | MEDID
o 5 d 4y sl JATA e 4t A [ BAD |14 4 13 [MEDD| M | MEDID
| 5 15 50 7 [MEDD| ¢ 5 14 5[ @ | MTA [ 1444 ¢ 0 [MEDD| 53 | MEDID
w5 04 45 B [MTal3 5 4 4 M [ MDD |44 154 ® [MEOD| 54 [MEDID
e | 54 4 s JATAL S S 4 el W | MTA {4114t A [BAD] 4 [ MEDID
a5 4 5 450 [ATA| 45 5 5 s M | ATA |55 55 M [MTA| 68 | ALTA
e G0 4 4R [MTAL 35 4 4l M [ MEDD |4 4344 B [MTA| 55 [MEDID
w1135 I N [BAD] 15 1 f 1] 8 [BAMD |1 144 W O [MOD| M [BAD
| 43 44 a0 (MEDD] 24 12 3 @ | MEDD | 33354 # [MEDD| 4 | MEDID
s | ¢4 5 4 B [MEDD] ¢ 5 4 4 o B [ MEDD | ¢ 344 ¢ B [ MITA| 55 | MEDID
w5 0135 B O[MEOD|5 5534 @ | ATA |55 344 M [MTA| 5 [ ATA
| 54 5 34l JATA| 45 23 a W | MEDD |13 435 6 [MEDD| S | MEDID
| 4145 4 B [MEDD| ¢ 45 43 W | ATA |4 55 44 W [ MTA| 60 | ALTA
w44y el JATA] s 4 3 el AT |14 4 4 e T [ MEDD| 56 | MEDID
w133 010 9 [BAD| 4 41t i f [ BMD |43 43 (| B [MEOD| 35 [BAD
a5 5 4 b s N JATA e 45 3 al B [ ATA 444 el W [ MTA] B2 | ALTA
(22 |5 16 15[ 7 [MEDD] 25 1 4 5[ M [ MEDD |14 114 A [BAD| 45 |MEDID
;535 f 4 B [MEDO| 45 345l A | ATA |1 4454 @ [MEOOD| 5 [ ALTA
s | 5 14 150 B [MEDD| 4 5 3 48 M | ATA [ 444 4 4] W [ MTA| 57 | ALTA
s 03 4 0 0 [BAO| 35t 1 ff A | BAD 1314y @ [MEOD| 3 | BAN
w5 3 4 4l [ATA| 5 4 bl [ ATA (445 el M [ MTA] B3 | ALTA
w13t 0 [BAD| 131310 8 [ BMD |15 13 f [BAD| 30 [BAD
s 4433 4 (MEDD] 15 2 o | MEDD |14 44 4 T [MEDD| 48 | MEDID
w | C 45 s [ATA] 5 1 4t B | MEDD | ¢ 4 4 3 1 6 [MEDD| 50 | MEDID
e |53 44 e o JATA] o5 13 3 B | MEDD |34 135 6 [MEDD| 52 |MEDID
a3 445 o B [ATAl 45 244 B | ATA |35 355 M [MTAa| 59 [ ATA
e | 44 s [ATA s el W [ ATA 4y bl B [ AMTAL B | ALTA
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