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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
motivacion laboral, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados
en las municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes, durante
el afio 2024.

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
correlacional y con un disefio no experimental, transversal y correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 330 trabajadores de las municipalidades de
Zorritos, Casitas y Punta Sal, de los cuales se selecciond una muestra de 178
empleados mediante muestreo proporcional estratificado. La técnica utilizada fue
la encuesta y los instrumentos consistieron en cuestionarios estructurados que
evaluaron tres dimensiones principales: motivacién laboral (intrinseca y
extrinseca), cultura organizacional (valores, normas y comunicacion) vy

compromiso (afectivo, normativo y de continuidad).

Los resultados evidenciaron una correlacion positiva y significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso de los empleados, asi como entre la cultura
organizacional y el compromiso. De este modo, se confirmé que un entorno
organizacional sdlido, acompafado de factores motivacionales adecuados,
incrementa los niveles de compromiso laboral en las municipalidades

estudiadas.

En conclusion, la investigacion resalta la necesidad de fortalecer la cultura
organizacional, implementar estrategias de motivaciéon y promover politicas de
gestion de recursos humanos que fomenten la identificacion de los trabajadores
con los objetivos institucionales, con el fin de mejorar la eficiencia y la calidad de

los servicios municipales en la provincia de Contralmirante Villar.

Palabras clave: motivacion laboral; cultura organizacional;, compromiso

organizacional; municipalidades; gestion publica.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the relationship between work
motivation, organizational culture, and employee engagement in the

municipalities of Contralmirante Villar Province, Tumbes, during the year 2025.

The study was conducted using a quantitative, descriptive-explanatory approach
and a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. The
population consisted of 330 workers from the municipalities of Zorritos, Casitas,
and Punta Sal, from which a sample of 178 employees was selected using
stratified proportional sampling. The technique used was a survey, and the
instruments consisted of structured questionnaires that assessed three main
dimensions: work motivation (intrinsic and extrinsic), organizational culture
(values, norms, and communication), and commitment (affective, normative, and

continuance).

The results showed a positive and significant correlation between work motivation
and employee engagement, as well as between organizational culture and
engagement. Thus, it was confirmed that a strong organizational environment,
accompanied by appropriate motivational factors, increases levels of employee

engagement in the municipalities studied.

In conclusion, the research highlights the need to strengthen organizational
culture, implement motivational strategies, and promote human resource
management policies that foster employee engagement with institutional
objectives, in order to improve the efficiency and quality of municipal services in

the province of Contralmirante Villar.

Keywords: work motivation; organizational culture; organizational commitment;

municipalities; public management.
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. INTRODUCCION

Enfoque Internacional:

En el contexto actual, la motivacién laboral, la cultura organizacional y el
compromiso de los empleados son factores determinantes en el éxito de las
organizaciones, tanto en el sector privado como en el publico. A nivel
internacional, las investigaciones han demostrado que una adecuada gestién de
estos tres elementos puede generar un efecto significativo en la productividad,
la innovacion y el rendimiento de las instituciones. Por ello, el estudio de su
interrelacion resulta esencial para comprender cdmo se pueden mejorar los
resultados organizacionales, especialmente en entidades gubernamentales

donde el servicio publico y el bienestar de la sociedad son primordiales.

La motivacion laboral se refiere al conjunto de factores internos y externos que
impulsan a los empleados a realizar su trabajo de manera eficiente y a alcanzar
metas organizacionales. Segun Deci y Ryan (2000), la teoria de la
autodeterminacion subraya que los empleados que experimentan motivacion
intrinseca—es decir, que se sienten autbnomos, competentes y conectados—
tienden a tener un mayor compromiso con sus tareas y con la organizacion. En
un contexto global, las organizaciones que promueven un entorno motivacional
positivo logran mejores resultados en términos de productividad y retencion de
talento (Gagné & Deci, 2005).

La cultura organizacional cumple un rol clave dentro del entorno laboral, ya que
se entiende como el sistema de valores, normas y creencias compartidas por los
integrantes de una organizacion, las cuales orientan y regulan su conducta
(Schein, 2010). La cultura organizacional fuerte, que fomenta valores como la
colaboracion, la innovacion y el respeto, no solo contribuye a una mayor
satisfaccion laboral, sino que también refuerza la motivacion y el compromiso de
los empleados (Kotter & Heskett, 1992). Estudios realizados en diferentes

regiones del mundo confirman que una cultura organizacional alineada con los
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objetivos estratégicos puede generar resultados mas sostenibles y mejorar la

cohesion interna (Hofstede, 2001).

El compromiso de los empleados se refiere a la lealtad, dedicacion y el deseo de
contribuir al éxito de la organizacion. Meyer y Allen (1991) desarrollaron un
modelo tripartito que conceptualiza el compromiso en tres dimensiones: afectivo,
normativo y de continuidad. A nivel global, se ha observado que los empleados
gue se sienten valorados y motivados, en entornos organizacionales con una
cultura solida, muestran mayores niveles de compromiso, lo que a su vez resulta
en una mayor efectividad organizacional (Schaufeli & Bakker, 2004). En este
sentido, el compromiso no solo ayuda a retener a los empleados, sino que
también mejora la colaboracion en equipo y la capacidad de la organizacion para

adaptarse a los cambios.

En América Latina, y especificamente en el Perd, el estudio de estas variables
ha cobrado relevancia en los ultimos afios debido a los retos que enfrentan las
instituciones publicas para mejorar su eficiencia y calidad de servicio. Las
municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, en la regién de Tumbes,
no son ajenas a estos desafios. La motivacion laboral y el compromiso de los
empleados en el sector publico son cruciales para garantizar el éxito de las
politicas publicas y la satisfaccion de las necesidades de la poblacion. Por lo
tanto, la presente investigacién busca analizar la relaciéon entre la motivacién
laboral, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados en las
municipalidades distritales de Contralmirante Villar, con el objetivo de proponer

estrategias que puedan fortalecer estas areas clave.

Enfoque Nacional:

En el Perq, el estudio de la motivacién laboral, la cultura organizacional y el
compromiso de los empleados ha cobrado mayor relevancia en las ultimas
décadas, especialmente en el contexto de las instituciones publicas, que
enfrentan el reto de mejorar su eficiencia y la calidad de los servicios que brindan

a la ciudadania. Estas variables, que tradicionalmente han sido objeto de estudio

13



en el sector privado, se han convertido en componentes clave para garantizar la
sostenibilidad y el éxito de las politicas publicas en las diversas regiones del pais,
especialmente en aquellas con mayores desafios de desarrollo como la region

de Tumbes.

En el Peru, més del 50% de trabajadores publicos reporta baja motivacion laboral
debido a la falta de incentivos y oportunidades de desarrollo, la motivacién
laboral en el contexto peruano esta influenciada por multiples factores, tanto
socioeconémicos como organizacionales, ya que segun estudios realizados por
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2017), la falta de
incentivos adecuados, tanto econémicos como no econdémicos, es una de las
principales causas de la baja motivacion en los trabajadores del sector publico.
A esto se suma el limitado acceso a programas de formacion y desarrollo
profesional, lo que reduce las oportunidades de crecimiento personal y laboral.
En este sentido, la falta de motivacion no solo afecta la productividad, sino que
también repercute en el nivel de compromiso de los empleados con las

instituciones publicas.

En cuanto a la cultura organizacional, en el Perq, las instituciones publicas
enfrentan un desafio particular en la construccion de una cultura solida que
fomente valores como la transparencia, el servicio publico y la innovacién. Un
informe de la Contraloria General de la Republica (2020) destaca que muchas
entidades gubernamentales, especialmente a nivel regional y municipal, carecen
de una cultura organizacional bien definida, lo que afecta la coherencia en la
gestion y los resultados. En este contexto, la cultura organizacional débil genera
problemas de comunicacion interna, falta de colaboracion entre areas y
dificultades para implementar cambios organizacionales necesarios para mejorar
los servicios. Para instituciones como las municipalidades, que estan en la
primera linea de contacto con la poblacion, una cultura organizacional fuerte es

esencial para asegurar la efectividad de las politicas locales.

El compromiso de los empleados es otro de los factores determinantes en la

gestion publica peruana. Segun Servir (2019), una entidad encargada de la
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gestion de recursos humanos en el sector publico, el nivel de compromiso de los
servidores publicos esta estrechamente relacionado con las oportunidades de
desarrollo y el ambiente laboral que ofrecen las instituciones. Un estudio de esta
entidad revela que la falta de compromiso de los empleados con sus instituciones
resulta en altos niveles de rotacion y una baja retencion del talento, lo cual afecta
la capacidad de las organizaciones para ofrecer servicios de calidad. En el
contexto de las municipalidades de Contralmirante Villar, esto podria traducirse
en un bajo nivel de efectividad en la gestion de recursos y en la implementacion

de politicas publicas locales.

A nivel regional, las municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, en
Tumbes, enfrentan desafios especificos relacionados con la gestidn
organizacional y el compromiso de sus empleados. Al ser instituciones con
recursos limitados y con una alta demanda de servicios, estas organizaciones
requieren que sus empleados estén altamente motivados y comprometidos con
los objetivos organizacionales. Sin embargo, la falta de wuna cultura
organizacional definida y de politicas de incentivo adecuadas ha generado un
ambiente laboral que no favorece el compromiso ni la motivacién, afectando el

rendimiento general de las instituciones.

En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo analizar la
relacion entre la motivacion laboral, la cultura organizacional y el compromiso de
los empleados en las municipalidades de Contralmirante Villar, con el fin de
identificar las areas criticas de mejora y proponer estrategias que fortalezcan

estas variables, contribuyendo asi a una mejor gestion publica en la region.

Enfoque Tedrico:

El estudio de la motivacion laboral, la cultura organizacional y el compromiso de
los empleados ha sido ampliamente desarrollado dentro de la teoria
organizacional, dado su impacto directo en la efectividad y desempefio de las
instituciones. Desde el enfoque tedrico, estos conceptos se entrelazan para

explicar como las dindmicas internas de una organizacién influyen en el
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comportamiento y resultados de sus empleados, formando una base sélida para
comprender y mejorar el entorno laboral en diversas organizaciones.

La motivacion laboral ha sido objeto de andlisis a lo largo de diversas teorias
psicolégicas y de gestion. Una de las mas influyentes es la Teoria de la
Autodeterminacion, propuesta por Deci y Ryan (1985), que plantea que los
individuos alcanzan mayores niveles de desempefo cuando sus necesidades de
autonomia, competencia y relaciones interpersonales son satisfechas. Esta
teoria distingue entre la motivacion intrinseca, que proviene del interés personal
en las tareas, y la motivacion extrinseca, relacionada con incentivos externos.
Herzberg (1959), por su parte, con su Teoria de los Dos Factores, sefiala que
existen factores motivadores y factores higiénicos que influyen de manera
distinta en la satisfaccion laboral. En este sentido, se considera que la motivacién
es un pilar central para incrementar el compromiso de los empleados, lo que, a

su vez, mejora el desempefio organizacional.

La cultura organizacional es otro factor crucial que ha sido objeto de diversas
teorias. Segun Schein (1985), la cultura organizacional esta compuesta por un
conjunto de creencias, valores y normas compartidas que influyen en la forma
en que los empleados se comportan y responden a situaciones dentro de la
organizacién. La cultura organizacional no solo define la identidad de la
organizacién, sino que también determina como los empleados perciben su rol y
su propdésito dentro de la misma. Cameron y Quinn (2006), con su Modelo de
Tipologias Culturales, identifican cuatro tipos de -cultura organizacional
(jerarquica, de clan, de mercado y adhocratica), los cuales estan vinculados a
diferentes formas de gestidbn y resultados organizacionales. Una cultura
organizacional bien definida y alineada con los objetivos estratégicos de la

organizacion contribuye al fortalecimiento de la motivacion y el compromiso.

El compromiso de los empleados ha sido teorizado como un elemento clave para
la retencidon y desempefio de los trabajadores. Meyer y Allen (1991) desarrollaron
un modelo de compromiso organizacional que identifica tres componentes: el
compromiso afectivo (relacionado con el apego emocional hacia la

organizacion), el compromiso de continuidad (basado en la necesidad de
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permanecer en la organizacion por los costos asociados al abandono) y el
compromiso normativo (un sentido de obligacion de permanecer). Este modelo
ha sido ampliamente utilizado en investigaciones para evaluar la relacion entre

la satisfaccion laboral, la motivacién y el rendimiento en las organizaciones.

La Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964) también aporta un marco tedérico
relevante para el estudio del compromiso organizacional. Segun esta teoria, el
compromiso de los empleados se puede entender como una forma de
reciprocidad: cuando los empleados perciben que reciben apoyo, reconocimiento
y recursos adecuados de la organizacién, desarrollan un mayor compromiso
hacia la misma. Asi, los empleados no solo se sienten motivados a realizar su
trabajo, sino que también se sienten leales y comprometidos con los objetivos

organizacionales.

Enfoque Local:

En el contexto de las municipalidades del Peru, y especificamente en la provincia
de Contralmirante Villar, es crucial analizar como estos marcos teéricos se
manifiestan en la realidad local. En las municipalidades de Contralmirante Villar,
mas del 40% de los trabajadores no recibe incentivos adecuados ni
oportunidades de desarrollo profesional, lo que ha generado bajos niveles de
motivacion y compromiso laboral, afectando directamente la calidad del servicio
publico (MTPE, 2017; Servir, 2019). Las municipalidades, como instituciones de
servicio publico, requieren altos niveles de compromiso y motivacion de sus
empleados para garantizar una gestion eficiente y la implementacion exitosa de
politicas publicas. La presente investigacion busca explorar la relacion entre la
motivacion laboral, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados,
desde un enfoque tedrico basado en los aportes mas relevantes de la psicologia
organizacional y la gestion, con el fin de ofrecer propuestas concretas para

mejorar el desempefio de las municipalidades de la regidn.
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. ESTADO DEL ARTE

2.1. Bases teodrico cientificas
2.1.1 Motivacién Laboral

La motivacion laboral se refiere en si a los factores internos que impulsan a un
individuo a actuar de manera que se alineen con los objetivos organizacionales.
Se manifiesta como una fuerza interna que dirige el comportamiento hacia el

logro de metas especificas dentro del entorno laboral (Robbins & Judge, 2020).

Segun la teoria de expectativas, la motivacion laboral depende de la creencia del
empleado en tres factores interrelacionados: sus esfuerzos se traduciran en un
buen desempefio, que ese desempefio sera recompensado y que las
recompensas son valiosas para €él. Esta conexién entre esfuerzo, desempefio y
recompensa es clave para mantener altos niveles de motivacion en el trabajo
(Vroom, 1964).

La motivacion laboral esta estrechamente relacionada con la satisfaccion de las
necesidades humanas, donde los empleados buscan satisfacer una serie de
necesidades psicolégicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion.
Esta idea se basa en la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow,

aplicada al contexto organizacional (Maslow, 1954).

La motivacion laboral también puede entenderse como la disposicion de un
empleado para realizar un esfuerzo sostenido hacia la consecucion de los
objetivos laborales, influenciado por factores como el ambiente de trabajo, el
liderazgo y las recompensas ofrecidas por la organizacion (Herzberg, 1966).

Caracteristicas de la motivacion laboral

Multidimensionalidad: La motivacion laboral no es un concepto Unico, sino que
abarca multiples dimensiones, como la motivacién intrinseca (impulsada por el
interés personal y la satisfaccion en la tarea) y la motivacion extrinseca
(influenciada por recompensas externas como el salario o los beneficios) (Deci
& Ryan, 2000).
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Dinamismo: La motivacion laboral no es estatica, varia con el tiempo y las
circunstancias. Los empleados pueden experimentar fluctuaciones en su
motivacion dependiendo de factores personales, como la salud o el estado
emocional, y factores organizacionales, como el liderazgo y el ambiente de
trabajo (Herzberg, 1966).

Relacion con el Desempefio: La motivacion en el trabajo esta directamente
relacionada con el rendimiento. Generalmente, los empleados mas motivados
tienden a ser mas productivos, comprometidos y efectivos en el cumplimiento de

sus responsabilidades (Robbins & Judge, 2020).

Personalizacion: La motivacion laboral es altamente individual. Lo que motiva a
un empleado puede no ser relevante para otro. Factores como las metas
personales, las experiencias previas y las caracteristicas de personalidad

influyen en la motivacion (Maslow, 1954).

Impacto en la Satisfaccion Laboral: La motivacion y la satisfaccion laboral estan
intrinsecamente ligadas, de modo que el impulso interno de un trabajador por
esforzarse en su trabajo se correlaciona directamente con el cumplimiento en el
mismo. Los empleados motivados suelen reportar mayores niveles de
satisfaccion, lo que a su vez influye en su bienestar general y en su lealtad hacia
la organizacion (Locke & Latham, 2004).

Teorias

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (Maslow, 1954).

Esta teoria plantea que las personas estan motivadas para satisfacer una serie
de necesidades que se presentan en una jerarquia, comenzando con las
necesidades fisiologicas y de seguridad, y avanzando hacia necesidades de
afiliacion, estima y autorrealizacion. En el contexto laboral, los empleados
buscan satisfacer estas necesidades a medida que se desarrollan en la

organizacion.
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La teoria de Abraham Maslow (1954) es una de las mas conocidas en el campo
de la motivacién. Maslow plantea que las necesidades humanas se organizan en
una jerarquia, comenzando con las méas bésicas y fisiologicas, como la comida,
el agua y el refugio, y avanzando hasta las mas complejas, como la

autorrealizacion.

e Fisiologicas: En el ambito laboral, se refieren a salarios justos que permitan
a los empleados satisfacer necesidades basicas como alimentacion, vivienda
y vestimenta.

e Seguridad: Se relaciona con la estabilidad laboral, condiciones seguras de
trabajo y beneficios como seguros de salud.

e Afiliacion: Implica la necesidad de pertenencia y relaciones positivas con
colegas y superiores. Los empleados buscan un ambiente de trabajo donde
puedan sentirse parte de un equipo.

eReconocimiento y estima: Se refiere a la necesidad de sentir respeto y
aprecio por el trabajo realizado. Esto incluye el reconocimiento por logros y la
valoracion de las habilidades.

e Autorrealizacion: Es el deseo de alcanzar el propio potencial. En el trabajo,
puede manifestarse a través de oportunidades de desarrollo personal y
profesional, como el aprendizaje de nuevas habilidades o el asumir roles

desafiantes.

La teoria sugiere que, en el &mbito laboral, los empleados buscaran satisfacer
estas necesidades de forma secuencial. Es decir, si las necesidades basicas no
estan cubiertas, sera dificil motivarlos con recompensas o0 reconocimientos de

niveles superiores.
Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1966).

Frederick Herzberg propuso que la motivacion laboral se basa en dos factores:
los factores motivadores (como el reconocimiento y el logro) que generan
satisfaccion, y los factores higiénicos, como el salario y las condiciones laborales,
evitan la insatisfaccion, pero no aumentan la motivacion; para ello, es necesario
enfocarse en los factores motivadores, como el logro y el reconocimiento, segun

esta teoria.
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Frederick Herzberg (1966) desarroll6 esta teoria a partir de entrevistas con
empleados sobre sus experiencias de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo.
Herzberg identifico dos tipos de factores que influyen en la motivacién laboral:

e Factores higiénicos: Son aquellos que no generan satisfaccion por si
mismos, pero cuya ausencia genera insatisfaccion. Estos incluyen
condiciones laborales, politicas de la empresa, salario, seguridad en el
empleo, y relaciones interpersonales. Si estos factores no estan presentes o
son deficientes, los empleados estaran insatisfechos. Sin embargo, mejorar
estos factores no necesariamente llevara a una mayor motivacion o
satisfaccion.

e Factores motivadores: Estos son los verdaderos impulsores de la
satisfaccion y la motivacién laboral. Incluyen logros, reconocimiento, el
trabajo en si, responsabilidad, y crecimiento profesional. Como resultado de
estos dos factores, los empleados pueden sentirse mas motivados y

comprometidos.

Herzberg sostiene que las organizaciones deben prestar atencion a los factores
higiénicos para evitar la insatisfaccion, pero que para realmente motivar a los
empleados, deben centrarse en los factores motivadores.

Teoria de la Expectativa de Vroom (Vroom, 1964).

Segun esta teoria, la motivacién de los empleados depende de su percepcion de
gue un buen rendimiento, producto de sus esfuerzos, sera recompensado y que
las recompensas obtenidas son valiosas para ellos. La motivacion depende de
la expectativa de que las acciones del empleado tendran resultados deseados.

La teoria de la expectativa de Victor Vroom (1964) es una teoria cognitiva que
se enfoca en como los empleados toman decisiones sobre su esfuerzo en el
trabajo. Es por ello por lo que esta teoria sostiene que los empleados estaran

motivados si creen que:
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1. Expectativa: Esfuerzo — Desempefio. Los empleados deben creer que
si ponen el esfuerzo necesario, podran alcanzar un buen desempefio. Si
los empleados no tienen confianza en sus habilidades o en las
herramientas que la empresa les proporciona, su motivacion disminuira.

2. Instrumentalidad: Desempefio — Recompensa. Los empleados deben
estar convencidos de que si logran un buen desempefio, seran
recompensados. Si sienten que no hay una relacion clara entre el esfuerzo
y las recompensas (promociones, aumentos salariales, reconocimientos),
la motivacion se vera afectada.

3. Valencia: Recompensa — Deseo. Finalmente, la recompensa ofrecida
debe ser valiosa o deseable para el empleado. Si el trabajador no
encuentra valor en la recompensa (por ejemplo, si se le ofrece una

capacitacién en un area que no le interesa), su motivacién no aumentara.

Vroom plantea que la motivacion es el producto de estas tres variables:
Motivacidon = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia. Si una de estas variables

es baja, la motivacién general también lo sera.

Teoria de la Autodeterminacion, propuesta por Deci y Ryan (Deci & Ryan, 2000).

Sostiene que la motivacion de las personas se fundamenta en el cumplimiento
de tres necesidades psicologicas basicas: la autonomia, la competencia y la
vinculacién social. Aplicada al ambito laboral, esta teoria indica que los
trabajadores desarrollan una mayor motivacion interna cuando perciben que
pueden tomar decisiones sobre sus tareas, se sienten capaces de
desempeniarlas eficazmente y mantienen relaciones positivas con sus

comparieros y superiores.

Segun la teoria de la autodeterminacion, propuesta por Edward Deci y Richard
Ryan (2000), y reciente que se enfoca en la motivacion intrinseca, es decir, la
motivacion que proviene de la satisfaccion personal y el interés en la tarea
misma. Deci y Ryan sostienen que los seres humanos tienen tres necesidades

psicolégicas basicas que, si son satisfechas, fomentan la motivacioén intrinseca:

22



1. Autonomia: La necesidad de sentir que uno tiene control sobre su propio
trabajo y toma decisiones por si mismo. Los empleados motivados
intrinsecamente sienten que tienen cierto grado de independencia en sus
funciones y tareas laborales.

2. Competencia: La necesidad de sentirse capaz y efectivo en la realizacion
de las tareas. Los empleados estaran mas motivados si sienten que sus
habilidades son valoradas y que tienen la oportunidad de mejorar
continuamente.

3. Relaciones: La necesidad de establecer conexiones positivas y
significativas con los demés. Un entorno laborar, con buenas relaciones

sociales, puede impulsar la motivacién interna de los empleados.

La teoria de la autodeterminacion sugiere que las organizaciones que apoyan
estas tres necesidades psicolégicas pueden fomentar una mayor motivacion
interna y un compromiso mas profundo de los empleados, lo que lleva a un mejor

desemperio y satisfaccion laboral.

Dimensiones de la motivacion laboral

Con el fin de entender la situacion en su totalidad de la motivacion laboral, es
fundamental examinar las dimensiones involucradas, teniendo en cuenta:

La motivacion intrinseca es hacer algo porque disfrutas haciéndolo, sin esperar
un premio o reconocimiento. Los empleados intrinsecamente motivados
encuentran significado en su trabajo y disfrutan del proceso de realizar sus
tareas, lo que los lleva a comprometerse mas profundamente con sus

responsabilidades.

Fundamento Tedrico: De acuerdo a la teoria de la autodeterminacion de Deci
y Ryan (2000) resalta que la motivacion intrinseca proviene de la satisfaccién de
tres necesidades psicoldgicas basicas: autonomia, competencia y relaciones.
Cuando los empleados sienten que tienen control sobre sus tareas, son

competentes en su trabajo y tienen relaciones interpersonales de calidad,
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tienden a estar mas motivados intrinsecamente, 1o que a su vez mejora su

rendimiento y compromiso (Deci & Ryan, 2000).

La motivacidn extrinseca esta relacionada con la realizacion de actividades para
obtener recompensas externas, como el salario, bonificaciones o
reconocimientos. A diferencia de la motivacion intrinseca, aqui el motor principal
es la obtencion de algo que no esté relacionado directamente con la tarea en si,

sino con los beneficios que se derivan de completarla.

Fundamento Tedrico: De acuerdo a la teoria de la expectativa de Vroom (1964)
se fundamenta en la motivacion extrinseca. Segun esta teoria, los empleados
sentiran motivados si consideran que su esfuerzo resultara un buen desempefio
(expectativa), y que este buen desempefio sera recompensado
(instrumentalidad), y que la recompensa tiene valor personal (valencia). Las
organizaciones que alinean correctamente estas variables pueden aumentar la

motivacion extrinseca de sus empleados (Vroom, 1964).

La motivacién de logro se refiere al deseo de una persona por superar desafios,
alcanzar metas y mejorar continuamente. Los empleados con alta motivaciéon de
logro buscan realizar tareas dificiles y desean el reconocimiento por sus logros.
Este tipo de motivacion esta muy relacionado con el sentido de competencia y el

crecimiento personal.

Fundamento Tedrico: David McClelland, en su teoria de las necesidades
(1961), identifico la motivacion de logro como una de las principales fuerzas que
impulsa el comportamiento en el trabajo. Las personas motivadas por el logro
tienden a asumir responsabilidades y buscar desafios que les permitan
demostrar sus capacidades. Segun McClelland, estos empleados se destacan
en roles donde pueden medir su éxito y mejorar continuamente, lo que los

convierte en valiosos para la organizacion (McClelland, 1961).
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2.1.2 Cultura Organizacional

Definiciones

Schein (2010) sefala que la cultura organizacional esta constituida por los
valores, creencias y reglas que son compartidos por los integrantes de una
organizacion, los cuales orientan la forma en que actian y se comportan dentro
del entorno laboral. Estos valores forman la identidad de la organizacion y
determinan como los empleados interactdan entre si y con el entorno externo.
Ademas desarrolla un modelo que identifica tres niveles de cultura
organizacional, cada uno de los cuales influye de manera diferente en la forma
en que los empleados perciben y se comportan dentro de la organizacion:
Artefactos que son los elementos visibles de la cultura organizacional, tales como
la disposicion fisica del lugar de trabajo, la vestimenta, los rituales, y el lenguaje
utilizado, valores compartidos ya que estos valores reflejan las creencias
fundamentales que los miembros de la organizacién consideran importantes.
Incluyen principios sobre como deben comportarse los empleados, como debe
gestionarse la empresa y cdmo deben alcanzarse los objetivos y los supuestos
basicos que son creencias inconscientes y profundamente arraigadas que los

empleados dan por sentadas y que resultan dificiles de modificar.

Robbins y Judge (2020) definen la cultura organizacional como un patrén de
comportamientos que son transmitidos y aprendidos dentro de la organizacion.
Estos comportamientos son reflejo de los valores subyacentes de la empresa y
son transmitidos a los nuevos empleados a través de la socializacién. La cultura
organizacional se manifiesta principalmente a través de un patron de
comportamientos que son aprendidos, repetidos y transmitidos dentro de la
organizacién. Estos comportamientos son el reflejo directo de los valores,
creencias y normas subyacentes que guian a los miembros de la organizacion.
En otras palabras, lo que los empleados hacen, cémo lo hacen, y cémo
interactdan entre si, estd moldeado por la cultura organizacional. Este proceso

es fundamental porque asegura que los nuevos empleados adopten los
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comportamientos esperados por la organizacion, alineados con los valores y

normas predominantes.

De acuerdo con Cameron y Quinn (2011), la cultura organizacional se refleja en
el clima de la organizacion, es decir, en la percepcion compartida por los
empleados sobre el ambiente de trabajo. Este clima influye directamente en el
bienestar, la productividad y la satisfaccion laboral de los empleados. La cultura
organizacional se refleja en el clima organizacional, el cual es la percepcion
colectiva que tienen los empleados sobre el ambiente laboral, aunque cultura y
clima son conceptos relacionados, el clima organizacional tiende a ser mas
inmediato y observable, mientras que la cultura estéa mas relacionada con valores
y creencias profundamente arraigadas, ademas el clima organizacional se
manifiesta en cdmo los empleados perciben su entorno de trabajo y como
experimentan las interacciones diarias con sus compaferos, supervisores y los

sistemas organizacionales.

Hofstede (1991) describe la cultura organizacional como un fenémeno colectivo
que distingue a una organizacion de otra. Para él, la cultura se refleja en
simbolos, héroes, rituales y valores que orientan el comportamiento
organizacional. También conceptualiza la cultura organizacional como un
fenédmeno colectivo, lo que implica que es compartida y vivida por los miembros
de una organizacion. Esta perspectiva enfatiza que la cultura no es solo la suma
de las creencias y comportamientos individuales, sino que es una construccién
social que emerge de las interacciones y experiencias colectivas de los

empleados.
Caracteristicas
e Estabilidad: La cultura organizacional suele ser estable y persistente a lo
largo del tiempo. A menos que se introduzcan cambios significativos, los

valores y creencias dentro de la organizacion tienden a ser duraderos
(Schein, 2010).
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e Compartida: La cultura organizacional es un fendbmeno colectivo, lo que
significa que es compartida por los miembros de la organizacion. A traves
de la socializacion, los nuevos empleados adoptan los valores, normas y

comportamientos esperados (Robbins & Judge, 2020).

e Influente: La cultura influye en todos los aspectos del comportamiento
organizacional, desde la toma de decisiones hasta el estilo de liderazgo y
la manera en que se gestionan los conflictos. Las organizaciones con
culturas fuertes tienen un impacto mas pronunciado en el comportamiento

de los empleados (Cameron & Quinn, 2011).

e Adaptativa o Rigida: Dependiendo del tipo de cultura, las organizaciones
pueden ser adaptativas o rigidas frente al cambio. Las culturas
adaptativas promueven la flexibilidad y la innovacién, mientras que las

rigidas tienden a resistir el cambio (Hofstede, 1991).

Teorias

Modelo de los Niveles de Cultura de Schein Edgar Schein (2010)

Propone que la cultura organizacional puede dividirse en tres niveles: artefactos
(elementos visibles como estructuras y procesos), valores compartidos
(creencias que guian el comportamiento) y supuestos basicos (creencias
inconscientes que los miembros toman como verdades). Los artefactos son los
elementos visibles y tangibles de la cultura organizacional. Incluyen todos
aguellos aspectos que se pueden observar o medir facilmente en una
organizacion, los valores compartidos son mas dificiles de observar que los
artefactos, pero son cruciales para entender como los miembros de la
organizacién interpretan su entorno y toman decisiones y los supuestos basicos
son fundamentales porque forman la base sobre la cual se construyen los valores
y artefactos, alterar o desafiar estos supuestos puede ser dificil, ya que estan
profundamente arraigados en la identidad organizacional, este modelo ayuda a

entender como se forma y se perpetua la cultura dentro de una organizacion.
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Teoria de las Dimensiones Culturales de Hofstede Geert Hofstede (1991)

Se refiere a que desarrollé un modelo basado en varias dimensiones culturales,
como la distancia al poder, individualismo versus colectivismo, y la evitacion de
la incertidumbre. Su teoria se aplica tanto a las culturas nacionales como
organizacionales, ayudando a identificar como los diferentes valores culturales
influyen en la dindmica interna de las organizaciones, ademas es un marco
fundamental para entender cémo las diferencias culturales impactan en el
comportamiento humano en diversos contextos, incluidas las organizaciones,
por ende la teoria de Hofstede proporciona un marco valioso para las
organizaciones que buscan comprender cémo las diferencias culturales pueden
influir en la dinamica interna, la comunicacién y la gestién del talento, facilitando
asi un entorno laboral mas inclusivo y adaptativo. Ademas, su aplicacion a
culturas nacionales y organizacionales permite a los lideres gestionar de manera

mas efectiva las interacciones en contextos multiculturales.

Modelo de los Valores Competitivos de Cameron y Quinn Cameron y Quinn
(2011)

Nos indica que desarrollaron el modelo de valores competitivos que clasifica la
cultura organizacional en cuatro tipos: cultura jerarquica (enfocada en el control),
cultura de mercado (orientada al logro), cultura adhocratica (centrada en la
innovacion) y cultura de clan (basada en la colaboracién). Cada tipo de cultura
estd orientado hacia un conjunto especifico de valores y practicas
organizacionales, ademas es una herramienta que clasifica la cultura
organizacional en cuatro tipos distintos, cada uno asociado a un conjunto
especifico de valores y practicas, por ende este modelo se basa en dos ejes: la
flexibilidad frente a la estabilidad y el enfoque interno frente al enfoque externo.
También este modelo proporciona un marco util para que las organizaciones
evallen su cultura actual, identifiquen areas de mejora y alineen sus practicas
con los valores deseados, facilitando asi un entorno laboral mas efectivo y

adaptado a sus objetivos estratégicos.
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Teoria de los Climas Organizacionales de Schneider Benjamin Schneider (1987)

Propone que la cultura organizacional influye directamente en el clima
organizacional, lo cual a su vez afecta el comportamiento de los empleados. El
clima percibido por los empleados esta determinado por la cultura subyacente y
afecta su satisfaccion, rendimiento y bienestar en el trabajo, también se dice que
el clima percibido por los empleados se forma a partir de la cultura subyacente y
se manifiesta en aspectos como la comunicacién, el apoyo social y las practicas
de gestion. Estas percepciones impactan directamente en la satisfaccion laboral,
el rendimiento y el bienestar de los empleados. Un clima organizacional positivo,
caracterizado por una comunicacién abierta y un ambiente de colaboracion,
puede aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados, lo que resulta
en un mejor desempefio y menor rotacion. Por otro lado, un clima negativo puede
llevar a la desmotivacion y al conflicto, afectando adversamente el rendimiento
general de la organizacién. Schneider argumenta que para lograr un clima
organizacional efectivo, es esencial que las practicas y politicas de la
organizacioén reflejen y refuercen la cultura deseada. En resumen, la teoria de
Schneider destaca la importancia de comprender y gestionar tanto la cultura
como el clima organizacional para potenciar la experiencia y el desempefio de

los trabajadores.

Dimensiones de la cultura organizacional

Con el fin de obtener una comprension mas sélida de las dimensiones de la
cultura organizacional, es esencial considerar las valiosas contribuciones de los
principales autores que se han destacado en este campo de estudio.
Innovacion y Asuncion de Riesgos (Cameron & Quinn, 2011).

Nos dice que esta dimension mide el grado en que una organizacion alienta a
sus empleados a ser innovadores y asumir riesgos. En culturas con alta
innovacion, los empleados se sienten libres para probar nuevas ideas y
experimentar, lo que impulsa la creatividad y la adaptabilidad.

Fundamento Tedrico: En el modelo de los valores competitivos de Cameron y
Quinn (2011), las culturas adhocraticas son aquellas que promueven la

innovacion y el riesgo, lo que las hace més agiles en la adaptacién al cambio.
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Orientacion a los resultados (Hofstede, 1991).

Nos dice que esta dimension refleja la importancia que una organizacion otorga
al logro de metas y resultados. En culturas organizacionales que valoran la
orientacion a resultados, el éxito y el rendimiento son primordiales, y los
empleados son evaluados en funcidn de su capacidad para alcanzar objetivos

especificos.

Fundamento Teodrico La teoria de las dimensiones culturales de Hofstede (1991)
incluye el “individualismo versus colectivismo,” que afecta como las
organizaciones priorizan los logros individuales o grupales. Las culturas mas
orientadas a los resultados suelen estar mas individualizadas.

Atencion a las Personas (Robbins & Judge, 2020)

Nos dice que esta dimension mide como las organizaciones tratan a sus
empleados y hasta qué punto se valora el bienestar, la satisfaccién y las
relaciones interpersonales, ademas las culturas organizacionales con una fuerte
atencion a las personas suelen fomentar la colaboracién y el apoyo mutuo entre

empleados y lideres.

Fundamento Tedrico: La cultura de clan en el modelo de Cameron y Quinn
(2011) prioriza el desarrollo de relaciones interpersonales sélidas y el trabajo en
equipo, promoviendo una cultura de apoyo y compromiso con los empleados.

2.1.3 Compromiso

El compromiso de los empleados se refiere al vinculo emocional y lealtad que
sienten hacia su empresa. Meyer y Allen (1991) lo conceptualizan en términos
de tres tipos de compromiso: afectivo, normativo y de continuidad, que influyen
en la dedicacion de un trabajador y en su decision de permanecer en ella, por
ende en conjunto, estos tres componentes ayudan a entender como y por qué
los empleados eligen permanecer en una organizacion, ya que un alto nivel de

compromiso afectivo puede llevar a una mayor lealtad y esfuerzo, mientras que
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el compromiso normativo y de continuidad puede servir como factores de
retencion, aunque no necesariamente fomentan un alto rendimiento o

satisfaccion laboral.

Segun Robbins y Judge (2020), el compromiso de los empleados se refiere a la
disposicion de un individuo para dedicar esfuerzos adicionales a su trabajo y la
organizacion. Este compromiso va mas alla de las obligaciones contractuales y
reflejas la motivacién intrinseca hacia la mision y los objetivos de la empresa,
ademas el compromiso de los empleados no solo se limita al cumplimiento de
tareas y responsabilidades definidas en un contrato, sino que abarca una
conexion mas profunda y significativa entre el individuo y la organizacion. El
compromiso de los empleados es un elemento esencial en el éxito
organizacional, por ende al cultivar un entorno que fomente la motivacion
intrinseca y la identificacion con la mision, las organizaciones pueden no solo
mejorar la satisfaccion y el bienestar de sus empleados, sino también lograr

mejores resultados a largo plazo.

El compromiso también se puede ver como la identificacion del empleado con
los valores, la misién y la visibn de la organizacion (Saks, 2006). Esta
identificacion fortalece la conexion emocional entre el empleado y la
organizaciéon, lo que puede resultar en un mayor desempefio y satisfaccion
laboral, en esta identificacion se manifiesta de maneras significativas como la
conexion emocional cuando los empleados se identifican con la mision y los
valores de la organizacion, se establece una conexion emocional que va mas
alld de las meras obligaciones laborales, la identificacion con la misién y los
valores permite a los empleados alinear sus objetivos personales con los
objetivos organizacionales, la identificacion con los valores de la organizacion
estd estrechamente relacionada con el desempefio laboral y la conexién
emocional derivada de la identificacibn con los valores organizacionales se

traduce en una mayor satisfaccién laboral.
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Allen y Meyer (1990) argumentan que el compromiso de los empleados se
traduce en una reduccion de la rotacion del personal. Un alto nivel de
compromiso implica que los empleados estadn mas dispuestos a permanecer en
la organizacion y a contribuir a su desarrollo a largo plazo. Sobre la relacion entre
el compromiso de los empleados y la reduccién de la rotacién del personal es
fundamental para entender la dinamica organizacional y su impacto en el
rendimiento empresarial, entonces el compromiso de los empleados no solo
actua como un factor clave en la retencién del talento, sino que también tiene un
impacto significativo en la efectividad organizacional y la sostenibilidad a largo
plazo, por ende las organizaciones que invierten en crear un ambiente que
fomente el compromiso de sus empleados estan mejor posicionadas para lograr

el éxito continuo.

Caracteristicas

Afecto hacia la Organizacion: Los empleados comprometidos sienten un fuerte
apego emocional hacia su organizacion, lo que se traduce en una mayor

identificacion con los objetivos y valores de la misma (Meyer & Allen, 1991).

Disposicion para Realizar Esfuerzos Adicionales: Este tipo de empleados estan
dispuestos a ir mas alldA de sus responsabilidades laborales basicas,
contribuyendo con ideas y trabajando de manera proactiva para alcanzar los
objetivos organizacionales (Robbins & Judge, 2020).

Lealtad y Retencion: Los empleados con un alto nivel de compromiso son menos
propensos a dejar la organizacion. Esta lealtad se traduce en una menor rotacion
del personal y en un mayor costo-beneficio para la empresa en términos de

capacitacion y desarrollo (Allen & Meyer, 1990).

Satisfaccion Laboral: EI compromiso de los empleados esta estrechamente
relacionado con la satisfaccion laboral. Los empleados que se sienten
comprometidos tienden a tener una percepcion positiva de su trabajo y de su
entorno laboral (Saks, 2006).

32



Teorias

Teoria del Compromiso de Meyer y Allen (Meyer & Allen, 1991).

Esta teoria se basa en tres componentes que explican la vinculacion de los
empleados con la organizacion: el compromiso afectivo (vinculo emocional), que
es la conexion emocional que sienten; el compromiso de continuidad (costo de
dejar la organizacion), relacionado con la percepcion de los costos que implica
dejar la empresa; y el compromiso normativo (obligacién de permanecer), que
refleja la obligacion moral que el empleado siente para permanecer en ella. La
Teoria del Compromiso de Meyer y Allen proporciona un marco para entender
como los diferentes tipos de compromiso influyen en la conducta y el desempefio
de los empleados, ya que cada componente es crucial para el desarrollo de un
compromiso integral, que no solo beneficie a la organizacion, sino que también

contribuya al bienestar de los empleados.

Teoria de la Expectativa de Vroom (Vroom, 1964).

Esta teoria sugiere que el compromiso de los empleados esta influenciado por
las expectativas de recompensas y los esfuerzos realizados para alcanzar
objetivos especificos, lo que afecta su motivaciéon y desempefio, por lo cual
sostiene que el compromiso de los empleados esta determinado por la
expectativa de que sus esfuerzos conducirdn a un rendimiento efectivo y, en
consecuencia, a recompensas valiosas. Segun Vroom, los empleados estan
motivados a esforzarse mas cuando creen que su desempefio sera reconocido
y recompensado adecuadamente, ademas la motivacion se basa en tres factores
clave, la expectativa (la creencia de que el esfuerzo producird buenos
resultados), instrumentalidad (la creencia de que esos resultados llevaran a
recompensas) y valencia (el valor que el empleado otorga a las recompensas).
En conjunto, estas variables influyen en el nivel de compromiso y desempefio de

los empleados.

Teoria de la Equidad de Adams (Adams, 1965).

Plantea que los empleados evallan su nivel de compromiso en comparacion con

otros, ya que si sienten que su esfuerzo no es reconocido equitativamente, su
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compromiso puede disminuir, por ende sostiene que los empleados evallan su
nivel de compromiso y motivacién en funcién de una comparacion social entre lo
que aportan a la organizacion (esfuerzos, habilidades, tiempo) y las
recompensas que reciben (salario, reconocimiento, beneficios), también se dice
que los empleados comparan esta relacion de "entrada-salida™ con la de otros
en situaciones similares y si perciben que existe equidad, es decir, que reciben
recompensas proporcionales a su esfuerzo en comparacion con otros, su
compromiso y satisfaccibn aumentan pero sin embargo, si sienten que la
distribucion de recompensas es injusta (ya sea que reciban menos o mas que
otros por un esfuerzo similar), pueden experimentar insatisfaccion, lo que puede
llevar a una disminuciéon en su nivel de compromiso, rendimiento o incluso a
buscar abandonar la organizacion, entonces esta teoria subraya la importancia
de la justicia percibida en la motivacién y el comportamiento de los empleados

dentro de las organizaciones.
Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (Deci & Ryan, 2000).

Enfatiza la importancia de la motivacion intrinseca, es decir si un ambiente que
fomente la autonomia, la competencia y la conexién social incrementa el
compromiso de los empleados por lo que se destaca que el compromiso de los
empleados se fortalece cuando la motivacion intrinseca es promovida dentro de
la organizacion. Segun esta teoria, la motivacion intrinseca se refiere al impulso
que tienen los empleados para realizar actividades que encuentran inherentes e
interesantes, sin necesidad de recompensas externas, por lo tanto cuando estas
necesidades se satisfacen, los empleados estan mas comprometidos,
experimentan mayor satisfaccion en su trabajo y estan mas motivados a alcanzar

objetivos organizacionales.
Dimensiones del compromiso

Compromiso Afectivo: Representa la conexion emocional del empleado con la
organizacién. Se manifiesta en el deseo de pertenecer y contribuir al éxito de la
misma (Meyer & Allen, 1991).
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Fundamento tedrico: Esta dimension representa el vinculo emocional que un
empleado tiene con su organizacion. Un trabajador con un alto nivel de
compromiso afectivo se identifica profundamente con los valores y la mision de
la empresa, lo que genera un deseo genuino de pertenecer y contribuir
activamente a su éxito. Este tipo de compromiso se vincula con una mayor
satisfaccion laboral y un desempefio mas elevado, ya que los empleados se
sienten personalmente involucrados con los objetivos organizacionales. Las
organizaciones que fomentan un entorno laboral positivo y que valoran a sus
empleados logran fortalecer este tipo de compromiso, lo que a su vez mejora la
retencion de talento y la motivacion intrinseca de los empleados (Meyer & Allen,
1991).

Compromiso Normativo: Refleja la obligacibn que siente el empleado de
permanecer en la organizacion. Esta relacionado con la lealtad y el sentido de
deber hacia la empresa (Meyer & Allen, 1991).

Fundamento tedrico: EI compromiso normativo se refiere a la sensacion de
obligacion que experimentan los empleados de permanecer en la organizacion.
Esta obligacion puede surgir de normas sociales, culturales o éticas que
promueven la lealtad y el sentido del deber hacia la empresa. Los empleados
gue sienten que la organizacién ha invertido en su desarrollo, por ejemplo, a
través de programas de capacitacion o incentivos, pueden experimentar una
lealtad moral, lo que los impulsa a quedarse por un sentido de responsabilidad,
MAs que por razones estrictamente emocionales o econémicas. El compromiso
normativo puede fortalecerse cuando las empresas promueven una cultura
organizacional basada en el apoyo mutuo y la reciprocidad (Meyer & Allen,
1991).

Compromiso de Continuidad: Se refiere al costo que percibe el empleado al dejar
la organizacion. Esto puede incluir beneficios perdidos, relaciones construidas y

el riesgo de incertidumbre laboral (Meyer & Allen, 1991).

Fundamento tedrico: Esta dimension esta basada en una evaluacion racional
que el empleado hace sobre los costos asociados con abandonar la

organizacion. El compromiso de continuidad se manifiesta cuando un trabajador
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percibe que dejar la empresa implicaria perder beneficios adquiridos, relaciones
laborales valiosas o seguridad laboral, o bien enfrentarse a la incertidumbre de
encontrar un trabajo nuevo. Este tipo de compromiso esta mas relacionado con
una evaluacion pragmatica del entorno y los beneficios tangibles, en lugar de
una conexion emocional o moral. Las organizaciones pueden influir en esta
dimension ofreciendo incentivos de largo plazo, como planes de pension,
estabilidad laboral o beneficios que los empleados perciban como dificiles de
sustituir (Meyer & Allen, 1991).
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[Il. ANTECEDENTES
3.1. Nivel internacional

Melgar y Poxtan (2024) desarrollaron un estudio denominado “La motivacion
extrinseca e intrinseca y su relacion con el compromiso organizacional de los
operadores de produccion de la Industria Maquiladora de Exportaciéon (IME) en
Ciudad Juarez, México”, cuyo proposito fue analizar la relacion existente entre
los tipos de motivacion, tanto extrinseca como intrinseca, y el grado de
compromiso organizacional de los trabajadores del &rea de produccién de la IME
en dicha ciudad. La investigacion se llevd a cabo bajo un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental, y consideré una muestra de 200 operadores de
produccion, a quienes se les aplicé un cuestionario para evaluar las variables de

motivacion extrinseca, motivacion intrinseca y compromiso organizacional.

Los datos, analizados con métodos estadisticos descriptivas y correlacionales,
demostraron que tanto la motivacion extrinseca e intrinseca impactan de manera
favorable en el compromiso organizacional con los trabajadores. El estudio
concluyé que fomentar la motivacién intrinseca podria ser una estrategia efectiva
para incrementar el compromiso organizacional, mejorando asi el desempefio y

la satisfaccion laboral en la industria maquiladora.

Pimentel (2021) desarrolld6 una investigacion titulada “Relacién entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en una empresa maquiladora
del sector electronico de Tecate, Baja California, México”, cuyo objetivo fue
examinar la relacion entre la motivacién laboral y el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores de una maquiladora perteneciente al sector
electrénico en dicha localidad. El estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo
y un disefio no experimental, considerando una muestra de 150 colaboradores,
a quienes se les aplicé un cuestionario con la finalidad de evaluar ambas
variables. El tratamiento de la informacion incluyé analisis estadisticos de tipo
descriptivo y correlacional. Los resultados mostraron una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional, lo que evidencia que un mayor nivel de motivacion laboral se

asocia con un mayor grado de compromiso por parte de los empleados. Se
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concluy6é que las empresas deben implementar estrategias que fomenten la
motivacion laboral para mejorar el compromiso organizacional y, por ende, la

productividad general de los colaboradores.

Zevallos Alvarez y Alejandro Demetrio (2023) desarrollaron un estudio
denominado “Relacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, en la region La
Libertad”, cuyo propésito fue establecer la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral del personal de dicha entidad durante el afio 2023. La
investigacién se llevéd a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de caracter basico y
con un nivel descriptivo-correlacional, sustentdndose en el método cientifico y el
razonamiento hipotético-deductivo. Para ello, se aplicé un disefio no
experimental, de tipo transversal y correlacional. La poblacién muestral estuvo
integrada por 69 trabajadores de diferentes areas administrativas de la
municipalidad, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, considerando exclusivamente al personal nombrado que se
encontraba laborando activamente en la institucion. Y es asi que para la
obtencién o recopilacion de la informacién se utilizé la técnica de la encuesta,
mediante un cuestionario compuesto por 45 items, el cual fue validado por tres
especialistas en gestion administrativa. La confiabilidad del instrumento se
determiné a través del coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de a =
0,863, lo que reflej6 un nivel de confiabilidad excelente. Los hallazgos
demostraron la existencia de una correlaciéon directa y muy alta entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral, respaldada por un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,978 y una significancia bilateral de 0,01,
confirmando una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.
Finalmente, se determind que el fortalecimiento de la cultura organizacional
genera efectos positivos en el compromiso laboral del personal, contribuyendo
al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la creacion de un clima
organizacional favorable en la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La
Libertad.
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Pérez & Morales (2022) Ejecutaron un trabajo de indagacion denominada:
"Andlisis de la motivacion de los trabajadores y su influencia en la cultura
organizacional de la empresa Agrocalidad”, cuyo objetivo fue evaluar la
motivacion de los colaboradores de la empresa Agrocalidad y su influencia en la
cultura organizacional. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, utilizando una muestra de 100 trabajadores de la
empresa, a quienes se les implemento un cuestionario disefiado para medir la
motivacion laboral y los elementos de la cultura organizacional. Los datos se
analizaron mediante técnicas estadisticas descriptivas y correlacionales. Los
resultados mostraron que existe una relacion significativa entre la motivacion de
los trabajadores y la cultura organizacional, concluyendo que una alta motivacion
laboral contribuye a fortalecer la cultura organizacional de la empresa, lo que

puede llevar a un mejor desempefio y satisfaccion entre los empleados.

3.2 Nivel Nacional

Vega (2021) desarrolld un estudio denominado Cultura organizacional y su
vinculo con la motivacion laboral en una institucion publica de Lima, Perq,
orientada a analizar la relacién existente entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral del personal que labora especificamente en el Programa de
Prevencion Estratégica del Delito de Lima Metropolitana y Callao. El estudio se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y se sustentd en un disefio no
experimental de tipo transversal. Para la recoleccion de la informacion se
emplearon dos instrumentos de medicion: el Denison Organizational Culture
Survey (DOCS), utilizado para evaluar la cultura organizacional, y la escala R-
MAWS de Gagné, destinada a medir la motivacion laboral. Ambos instrumentos
fueron aplicados a una muestra conformada por 37 trabajadores. Los resultados
obtenidos evidenciaron identificar una relacién estadisticamente significativa
entre ambas variables, resaltando que las dimensiones vinculadas al
involucramiento, la consistencia y la adaptabilidad de la cultura organizacional

presentan una elevada asociacion con los niveles de motivacion del personal.

Tafur (2021) realiz6 un estudio denominado Motivacion laboral y cultura

organizacional en una institucion educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020,
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cuyo proposito fue establecer la relacion existente entre la motivacion laboral y
la cultura organizacional en una institucion educativa ubicada en la ciudad de
Cajamarca. La investigacion fue de tipo correlacional no experimental y utilizd
encuestas con cuestionarios de 24 preguntas para cada variable, utilizando la
escala de Likert de cinco categorias. Los datos fueron procesados con el
software INFOSTAT 2020, empledndose el coeficiente de correlacion de
Pearson para el andlisis estadistico. Es asi que los resultados mostraron una
relacion positiva elevada entre la motivacion laboral y la cultura organizacional,
alcanzando un coeficiente de 0.795, lo que sugiere que las dos variables estan

relacion significativamente.

Marco Cuyubamba & Lizardo Vasquez (2024). Con su investigacion de tesis
titulada "Motivacion laboral y compromiso organizacional de los colaboradores
de la municipalidad distrital de San Ramoén, Chanchamayo”, su propdsito fue
definir el vinculo existente entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en el ambito publico. Su poblacion estuvo conformada por 150
colaboradores, de los cuales se selecciond una muestra probabilistica
conformada por 108 participantes. Se emplearon encuestas y cuestionarios con
la escala de Likert donde se evaluaron ambas variables, y se utiliz6 el coeficiente
de Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de los instrumentos. El
procesamiento de la informacién se llevd a cabo mediante el programa
estadistico SPSS version 22. Los hallazgos revelaron que el 92,6 % del personal
presentd un nivel elevado de motivacion laboral, asi como un alto grado de
compromiso organizacional. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman obtuvo
un valor de 0,515, acompafiado de un nivel de significancia estadistica de p =
0,000 < 0,05, lo que indica la presencia de una relacion de intensidad moderada
entre ambas variables. En consecuencia, se concluyd que existe una asociacion
estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Ramén.

Agama Avalos, Jhoan David (2023) Ejercieron un estudio de investigacion
titulada "Relacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional en

la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles — Pumahuasi, 2023", cuyo
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objetivo fue definir cdmo se relaciona la motivacion laboral con el compromiso
organizacional en dicha institucion durante el afio 2023. La investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel descriptivo-
correlacional y un disefio no experimental de caracter transversal. La poblacion
analizada estuvo integrada por 45 trabajadores, a quienes se les administroé un
cuestionario como herramienta para recopilar informacion relacionada con
ambas variables de estudio. Los resultados mostraron que el 64,44% de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo con el cumplimiento de los objetivos
establecidos en su area de trabajo conforme a lo planificado, mientras que el
71,11 % sefialé sentirse identificado y con un alto sentido de pertenencia hacia
la municipalidad. Asimismo, el andlisis estadistico revel6 e identifico una
correlacion positiva moderada entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional, reflejada en un coeficiente de correlaciéon de Pearson de r =
0,655 y un nivel de significancia bilateral de p = 0,000. En consecuencia,
obtuvimos que la motivacion laboral presenta una relacién significativa con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles
— Pumahuasi, recomendando asi fortalecer los factores motivacionales para

fomentar un mayor compromiso entre los colaboradores.

Ruiz & Carmen (2023), LIevaron a cabo una investigacion denominada "Relacion
entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura, 2023". Cuyo proposito fue determinar la
relacion existente entre la cultura organizacional y la motivacion laboral del
personal de una municipalidad distrital situada en la zona norte de Piura, con el
fin de comprender como estos factores impactan en el cumplimiento de metas y
en el desarrollo de un ambiente de trabajo positivo y comprometido. La
metodologia de la investigacion se elaboré con un enfoque cuantitativo, de tipo
basico y correlacional, utilizando un disefio no experimental transversal. La
poblacién del estudio consistié en 80 trabajadores administrativos, de los cuales
se encuestaron 66. Para la recoleccion de datos, se aplicaron cuestionarios con
un coeficiente de confiabilidad de Cronbach de 0.857 y 0.836 para las variables
de cultura organizacional y motivacion laboral, respectivamente. Los datos

fueron analizados mediante el software SPSS version 25, empleando pruebas
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de estadistica descriptiva e inferencial. EI 53.03% de los trabajadores considera
que existe una relacion media entre la cultura organizacional y la motivacién
laboral, identificando al trabajo en equipo y el reconocimiento como dimensiones
clave que influyen en esta relacion. Los hallazgos sugieren que una cultura
organizacional fortalecida y orientada al trabajo en equipo, asi como la
motivacion laboral a través del reconocimiento, contribuyen a mejorar el

ambiente laboral y el compromiso de los trabajadores.

Diaz (2023), realizaron una investigacion nombrada "Cultura organizacional y la
motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de Rio Grande. Ica, 2023", cuyo
objetivo principal de la investigacion buscaba definir el modo en que la cultura
organizacional se relaciona con la motivacion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Rio Grande, en Ica, en el afio 2023. El estudio se
desarroll6 bajo un disefio transversal con un enfoque correlacional. La obtencién
de la informacion se realizé a través de encuestas aplicadas a la totalidad de los
16 trabajadores de la municipalidad, considerando las dimensiones de cultura
organizacional y motivacion laboral. El procesamiento y analisis de los datos se
efectu6 mediante el programa estadistico SPSS, empleandose la prueba de
correlacibn de Spearman para determinar el grado de relaciébn entre las
variables. Los resultados evidenciaron la existencia de una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral, reflejada en un coeficiente de Spearman de 0,90 y un nivel de
significancia de 0,00, lo que demuestra una asociacidon positiva alta. Estos
hallazgos permiten inferir que el fortalecimiento de la cultura organizacional
influye de manera favorable en el incremento de la motivacion de los

trabajadores.

3.3 Nivel Local

Barrientos (2022) desarroll6 una investigacion titulada “Compromiso
organizacional y motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar, Tumbes”, cuyo proposito fue
determinar la relacién existente entre el compromiso organizacional y la

motivacion laboral del personal administrativo de dicha entidad publica, ubicada
42



en la region Tumbes. El estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental, y cont6 con una muestra conformada por 30
trabajadores del area administrativa. Para la recoleccion de la informacién se
aplicé un instrumento que permiti6 medir los niveles de compromiso
organizacional y motivacién laboral. Los datos obtenidos fueron analizados
mediante técnicas estadisticas descriptivas y correlacionales. Los resultados
evidenciaron una relacion positiva y significativa entre ambas variables,
indicando que a mayores niveles de motivacion laboral se incrementa el
compromiso de los colaboradores con la organizacion. En conclusion, se
determind que el fortalecimiento de la motivacion laboral constituye un factor
relevante para mejorar el compromiso organizacional del personal de la

municipalidad.

Pintado (2022) llevé a cabo el estudio titulado “Cultura organizacional y su
implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes, 2022”, cuyo objetivo principal
fue examinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de dicha municipalidad. La
investigacion fue de tipo correlacional, con un enfoque cuantitativo y un disefio
no experimental. La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores
administrativos, a quienes se les aplic6 un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. La validez del instrumento se determind mediante el juicio
de expertos, mientras que su confiabilidad se estableci6 a través del coeficiente
Alfa de Cronbach. Los resultados del andlisis evidenciaron la existencia de una
relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral. En conclusion, se determind que una cultura organizacional
adecuadamente estructurada influye de manera directa en el incremento de la

productividad laboral de los trabajadores administrativos.
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3.4 Definicién de Términos

Motivacion intrinseca:
La motivacion intrinseca se entiende como el impulso interno que lleva a una
persona a desarrollar una actividad por el disfrute y la satisfaccion personal que
esta genera, sin que intervengan incentivos o recompensas externas. Este tipo
de motivacion proviene de factores internos como el interés y el disfrute personal
(Deci & Ryan, 2000).

Motivacion extrinseca:

La motivacion extrinseca se fundamenta en la ejecucion de una tarea con el
propésito de recibir un beneficio externo o de prevenir algun tipo de sancion o
resultado desfavorable. En este caso, la conducta esta dirigida por factores
externos como incentivos, recompensas o reconocimientos (Ryan & Deci, 2000).
Valores compartidos:

Los valores compartidos son las creencias, principios y normas aceptadas
colectivamente por los miembros de una organizacion, las cuales orientan sus
comportamientos y decisiones hacia el cumplimiento de objetivos comunes
(Schein, 2004).

Comunicacion organizacional:

La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual se intercambia
informacion, ideas y emociones dentro de una organizacién para facilitar la
coordinacién y el logro de los objetivos organizacionales (Robbins & Judge,
2013).

Compromiso afectivo:

El compromiso afectivo es el vinculo emocional que un empleado desarrolla
hacia la organizacion, basado en su identificacion con sus valores y objetivos, lo
cual motiva al individuo a permanecer en ella por voluntad propia (Meyer & Allen,
1991).
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IV METODOLOGIA

4.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

Este estudio es de tipo basica combinando un alcance descriptivo-correlacional,
ya que, en primer lugar, busca caracterizar las variables motivacion laboral,
cultura organizacional y compromiso de los empleados en la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar, sin manipularlas, lo que corresponde a un
disefio no experimental (Hernandez-Sampieri et al., 2018; Ato et al., 2013). La
investigacion basica se define como el trabajo experimental o teérico que se
emprende con el objetivo de obtener nuevos conocimientos sobre los
fundamentos de los fendmenos y hechos observables, sin intencién de darle una
aplicacion o utilidad especifica en lo inmediato (Mario Bunge, 2020).

El nivel descriptivo permite observar y describir como se manifiestan estas
variables en el entorno laboral, proporcionando un panorama general de su
estado en la organizacién, ademas se puede que este tipo de estudio busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fendbmeno que se analice, también mide de manera independiente diversos
conceptos o variables para describir tendencia (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2019).

Ademas se aborda un enfoque cuantitativo que se basa en la construccién y
medicién de dimensiones, indicadores e indices. Enfatiza que la realidad del
investigador es independiente de los sujetos estudiados, lo que garantiza la

objetividad y verificabilidad de los hechos (Tamayo y Tamayo, 2014).

Nivel de investigacion

Es de nivel descriptivo-correlacional

Enfoque de Investigacion

Este estudio se aborda desde un enfoque cuantitativo
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Disefio de investigacion:

Esta investigacion sigue un disefio no experimental, transversal. Se clasifica
como un disefio no experimental debido a que no se realiza intervencién ni
manipulacion de las variables; asimismo, es de tipo transversal, ya que la
recopilacion de datos se efectuara en un Unico momento través de una encuesta
que se le aplicard en el afio 2025, y correlacional definen los estudios como
aguellos que tienen como propésito medir el grado de relacidn que exista entre

dos o mas variables. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado 2003)

v V2
v R T
MF VI R
N
4 v3
Donde:
M: Muestra

V1: Variable1 (Motivacion Laboral)
R: Relacion
V2: Vanable 2 (Cultura Organizacional)

V3: Vanable 3 (Compromiso)

4.2. Poblacion y muestra

Poblacion.

La poblacion esta constituida por un total de individuos, elementos o unidades

gue comparten una caracteristica comun y son objeto de analisis en una
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investigacion. Representa el conjunto completo que se quiere estudiar, del cual

se busca obtener resultados o realizar inferencias.

La poblacion de estudio estara compuesta por empleados de la municipalidad de

la provincia de contralmirante Villar - Tumbes.

Municipales de la provincia de contralmirante villar:
e Municipalidad de Zorritos
e Municipalidad de Casitas

e Municipalidad de Punta Sal

La poblacién total asciende 330 empleados.

Muestra

Es una coleccion de unidades seleccionadas de una poblacion con el fin de
estimar los valores que caracterizan a la poblacion. Los diferentes disefios
muestrales refieren a distintos modos de ordenar y seleccionar los elementos
(Vivanco, 2005).

Su propésito es recopilar informacion y derivar conclusiones sobre el total de la
poblacién sin necesidad de estudiar o encuestar a todos sus integrantes. Es
fundamental que la muestra sea escogida de forma que refleje adecuadamente

las caracteristicas y la diversidad de la poblacion en general.

Se us6 la muestra proporcional estratificada es un método de muestreo que
consiste en dividir la poblacion en subgrupos homogéneos, conocidos como
estratos, y seleccionar una muestra de cada estrato en proporcion a su tamafio

dentro de la poblacion total.

Este enfogue es valioso porque garantiza que cada subgrupo esté
adecuadamente representado en la muestra, lo que a su vez mejora la precision
y la representatividad de los resultados al analizar caracteristicas especificas de

cada estrato en el contexto del estudio.
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La muestra estara conformada por 178 empleados, que laboran en las
municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, el calculo del tamafio
de la muestra es por Muestreo Proporcional Estratificado donde se muestra a

continuacion:

Donde: se conoce la poblacion:
n: Tamaiio de la muestra
MN: Tamafio de la poblacién
Z: 1.96 nivel de confianza del 95 %
p: Probabilidad de éxito 0.50 (50%)
q: 1—p, Probabilidad de fracaso al 0.50 (50%)

e: Error de estimacion 5%

Aplicacién de la formula:

330-(1.96)*-0.5-0.5
(0.05)%2- (330 — 1) + (1.96)2-0.5-0.5

n: 178

Método de muestreo proporcional estratificado:

Provincia de Contralmirante Villar Tumbes

Municipalidades Cantidad de Empleados
Zorritos 180
Tamaiio de los
Casitas 50 Estratos 330
Punta Sal 100
Tamaiio de Poblacién 330
Tamafio de la muestra n =178 178
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Calculamos la constante de proporcionalidad:

k= 0,5394
Provincia de Contralmirante Villar Tumbes
Municipalidades Cantidad de Empleados Tamaiio de muestra por estrato
Zorritos 180 180x0.5394 97
Casitas 50 50x0,5394 27
Punta Sal 100 100x0.5394 54
Tamaiio de Poblacion 330
Verificamos el tamafio de la
muestra 97+27+54 178
Muestreo:

En el presente estudio, se emple6 un muestreo probabilistico, en el que se divide
la poblacion en subgrupos (estratos) y se extrae una muestra de cada estrato de
forma proporcional a su tamafio en la poblacion. Este método asegura que cada
subgrupo esté adecuadamente representado en la muestra, lo que mejora la
representatividad. La poblacion objetivo esta constituida por los empleados de
las Municipalidad Provincial de la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes. La
seleccién de la muestra se realizara a partir de aquellos empleados que se
encuentren disponibles y dispuestos a formar participe en la investigacion en el

momento de la recoleccién de informacion.

4.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la obtencion de la informacion en el presente estudio, se empled un
cuestionario debidamente estructurado que evalla tres dimensiones: motivacion
laboral, cultura organizacional y compromiso organizacional. El instrumento fue
disefiado a partir del modelo de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1990), e incorpora items relacionados con la motivacion y la cultura
organizacional, formulados con base en la revision de literatura cientifica
relevante. La adaptacion del instrumento consideré estudios realizados en

contextos latinoamericanos como los de Quispe Mufioz (2015), Barraza & Acosta
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(2008) y Rumiche & Méndez (2022), lo cual permitié contextualizarlo al entorno

de las municipalidades de Contralmirante Villar.

La informacion fue recopilada mediante la técnica de la encuesta, la cual se
aplicé al personal de la municipalidad provincial de contralmirante Villar. A través
de este instrumento se obtuvo informacion relevante sobre las percepciones,
actitudes y comportamientos de los empleados, proporcionando asi datos

relevantes sobre la motivacion laboral, la cultura organizacional y el compromiso.

Instrumento de recoleccién de datos

Para llevar a cabo este estudio, se utilizaran tres instrumentos especificos con el

fin de recopilar datos de manera adecuada.

Se utilizara un cuestionario de motivacion laboral adaptado que evalle la
motivacion de los empleados. Este cuestionario constara de 15 items y se
estructurara en las siguientes dimensiones: motivacion intrinseca, que evaluara
el deseo interno de los empleados de realizar su trabajo por el interés y
satisfaccion personal; motivacion extrinseca, que medira los factores externos
que influyen en la motivacion, como recompensas y reconocimientos; y
satisfaccion laboral, que analizara el nivel de contento de los empleados con
respecto a sus condiciones laborales y el ambiente de trabajo (Hernandez-
Sampieri et al., 2018). Las preguntas se formularan utilizando una escala de
Likert de cinco puntos, donde las opciones de respuesta se clasificaban de la
siguiente manera: En desacuerdo (ED)= 1, Algo en desacuerdo (AD) = 2,
“Indeciso (1)’ = 3, Algo de acuerdo (AA) = 4 y De acuerdo (DA) = 5.

Ademas, se empleara un cuestionario de cultura organizacional que constara de
15 items, distribuidos en las dimensiones de valores compartidos, que se referira
a las creencias y principios fundamentales que la organizacion promueve;
normas Yy reglas, que evaluard las expectativas y regulaciones que guian el
comportamiento dentro de la organizacién; y comunicacién organizacional, que
medira la efectividad y fluidez de la comunicacion entre los miembros de la

organizacion (Schein, 2010).
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Por ultimo, se utilizara un cuestionario de compromiso de 15 items que explorara
las tres dimensiones propuestas por la teoria: compromiso afectivo, que evaluara
el vinculo emocional de los empleados con la organizacion; compromiso
normativo (obligacion de permanecer); y compromiso de continuidad (los costos

de dejar la organizaciéon) (Meyer & Allen, 1991).

Los cuestionarios se aplicaran a los empleados de la Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar. La recoleccion de datos se realizara de forma presencial o
en linea, segun la disponibilidad de los participantes. En total, el estudio contara
con 45 items distribuidos equitativamente entre las tres variables, lo que permitira
obtener datos relevantes y precisos sobre la motivaciéon laboral, la cultura y el
compromiso de los empleados, fundamentales para el desarrollo de la
investigacion.

Procedimientos

Se procederd en primer lugar a solicitar permiso a las autoridades de la
Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar para llevar a cabo la
investigacion y aplicar los cuestionarios a los empleados. Una vez obtenido el
permiso, se realizara una reunién informativa con los empleados en la que se
explicard la finalidad del estudio, asegurando que su participacion es
completamente voluntaria y que sus respuestas seran tratadas de manera

confidencial y anénima.

Se adaptaran y validaran los cuestionarios de motivacion laboral, cultura
organizacional y compromiso de empleados, asegurando que sean claros y

pertinentes para los participantes.

Se coordinara un horario adecuado para aplicar los cuestionarios, de manera
gue no interrumpa las actividades laborales de los empleados. Los cuestionarios
se entregardan en formato impreso o digital, segun la preferencia de los
participantes. Cada empleado recibird una explicacion sobre la finalidad del
estudio. Una vez que se complete la aplicacion de los cuestionarios, se dara un
tiempo adecuado para que los empleados respondan. Al finalizar, se recogeran

los cuestionarios y se verificara que todas las respuestas hayan sido
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completadas. Se garantizara que los datos recolectados se mantengan en un
lugar seguro y que solo se utilizaran para fines de investigacion.

Finalmente, se procederd a codificar las respuestas y realizar un analisis
estadistico adecuado utilizando software especializado, lo que permitira obtener

resultados significativos que se relacionen con los objetivos de la investigacion.

4.4. Analisis de datos

Se procedera a tabular los datos recolectados en el software Excel de Microsoft.
Posteriormente, esta informacion se exportara al software PLS SMART
VERDION 4.1.0.9 donde se realizaran los calculos estadisticos pertinentes. Se
llevaran a cabo andlisis descriptivos, que incluiran el calculo de frecuencias,
media y desviacion estandar para cada una de las variables. Ademas, se
elaboraran tablas cruzadas para examinar la relacion entre las diferentes

dimensiones de las variables.

Para comprobar la relacion entre las variables, se utilizar4 la prueba de
correlacién mediante la herramienta SMART PLS. Si el valor de p resultante de
esta prueba es menor a 0.05, se considerard que existe una relacion
estadisticamente significativa entre las variables, lo que permitira comprobar la

hip6tesis planteada en el estudio.

4.5. Validez y confiabilidad del instrumento de medicién

Para garantizar que el cuestionario midiera lo que se proponia, su validez fue
asegurada mediante un juicio de expertos. Estos especialistas evaluaron si los
items eran pertinentes, claros y coherentes para comprobar su adecuacion y
alineacion con las variables y objetivos del estudio. La retroalimentacion de los
especialistas permitio realizar los ajustes necesarios antes de su aplicacion final,

lo que contribuyé a garantizar la validez de contenido del instrumento.

Respecto a la confiabilidad, esta fue determinada mediante la evaluacion de la

consistencia interna del instrumento, aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach.
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De acuerdo con Welch y Comer (1988), la estimacion de la fiabilidad a través del
Alfa de Cronbach parte del supuesto de que los items, medidos en una escala
tipo Likert, miden un mismo constructo y presentan un alto grado de correlacion

entre si.

De acuerdo con los fundamentos tedricos, mientras mas proximo a 1 sea el valor
obtenido de Alfa de Cronbach, mayor sera el nivel de consistencia interna de los
items evaluados. Asimismo, la confiabilidad de la escala debe calcularse a partir
de los datos de cada muestra especifica, a fin de asegurar una medicion
confiable del constructo dentro del contexto de la investigacion (Welch y Comer,
1988).

Con el propésito de comprobar la validez y confiabilidad del instrumento de
medicion en el presente estudio, se disefid un cuestionario estructurado
conformado por 45 items, el cual fue aplicado como prueba piloto a 50
encuestados y organizado en tres variables principales: V1, V2 y V3.
Posteriormente, se llevo a cabo el analisis de confiabilidad utilizando el software
SmartPLS, mediante el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, la fiabilidad

compuesta (rho_a y rho_c) y la varianza extraida media (AVE).

Tabla 1 Estadisticos de fiabilidad de las dimensiones

Estadisticos de fiabilidad de las dimensiones

Variables Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Varianza
Cronbach compuesta compuesta extraida
(rho_a) (rho_c) media (AVE)
D1 0,826 0,847 0,876 0,587
D2 0,738 0,784 0,815 0,473
D3 0,784 0,810 0,853 0,541
D4 0,826 0,840 0,878 0,592
D5 0,832 0,840 0,882 0,600
D6 0,880 0,891 0,913 0,678
D7 0,863 0,869 0,901 0,646
D8 0,796 0,811 0,859 0,551
D9 0,729 0,768 0,790 0,438

Fuente: A partir de los resultados de SmartPLS.
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Tal como se evidencio en los resultados, el coeficiente Alfa de Cronbach alcanzo
valores elevados, lo que demuestra un alto nivel de consistencia interna entre
los items, conforme los criterios establecidos. De igual manera, la fiabilidad
compuesta superé ampliamente el umbral de 0,70 propuesto por Fornell y

Larcker (1981), confirmando la robustez de las mediciones realizadas.

Respecto a la validez convergente, evaluada mediante la varianza extraida
media (AVE), se aprecia que cinco dimensiones (D1, D3, D4, D5, D6) superan el
valor minimo recomendado de 0,50, lo que indica que la varianza explicada por
los constructos es mayor que el error. Sin embargo, D2 y D9 como se observa
en la Tabla 1, las dimensiones D2 y D9 presentan indices de Varianza Extraida
Media (AVE) de 0,473 y 0,438 respectivamente, situandose por debajo del
umbral estandar de 0,50. No obstante, siguiendo el criterio de Fornell y Larcker
(1981), se determina que la validez convergente de ambas dimensiones es
adecuada y aceptable, dado que sus coeficientes de fiabilidad compuesta (rho_c
= 0,815 y 0,790) superan holgadamente el minimo requerido de
0,60."Adicionalmente, para evaluar la validez discriminante entre los constructos,
se calcul6 la matriz de correlaciones entre las dimensiones, cuyos resultados se

presentan en la Tabla 2:

Tabla 2 Matriz de correlaciones entre dimensiones

Matriz de correlaciones entre dimensiones
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9

D1

D2 0.533

D3 0.702  0.641

D4 0.707 0.513 0.857

D5 0.353 0425 0.807 0.764

D6 0.365 0470 0769 0.773 0.836

D7 0477 0486 0.847 0.756 0.803 0.798

D8 0.452 0505 0.754 0.817 0.881 0.774 0.922

D9 0.337 0422 0473 0439 0.596 0562 0.562 0.709
Fuente: A partir de los resultados de SmartPLS.
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Segun los resultados obtenidos en la Tabla 2, las correlaciones entre
dimensiones fueron en su mayoria moderadas a altas. Sin embargo, ninguna de
las correlaciones super6 el umbral critico de 0.90, a excepcidon de una Unica
correlacion (D7 y D8 =0.922), la cual se debe analizar con cautela, ya que podria

sugerir un posible solapamiento conceptual entre esas dos dimensiones.

Este patron general de correlaciones respalda la existencia de validez
discriminante entre los constructos, tal como lo proponen Fornell y Larcker
(1981). La validez discriminante indica que cada dimensiéon mide un concepto

distinto y que no hay redundancia excesiva entre ellas.

Por ultimo, los resultados del modelo estructural obtenido a través de SmartPLS
evidenciaron que los items se asociaron correctamente con sus dimensiones
tedricas correspondientes, registrando cargas factoriales mayores a 0,50, lo que

confirma la coherencia interna del instrumento y respalda su estructura tedrica.

4.6. Formulacion de hipétesis

Hipotesis general

H1: La motivacién laboral se asocia positivamente en la cultura organizacional y
en el compromiso de los empleados en las municipalidades de la provincia de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

HO: No existe asociacion positiva entre la motivacién laboral y la cultura
organizacional y el compromiso de los empleados en las municipalidades de la

provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2024.
Hipotesis especifico 1:

H1: La motivacion laboral se relaciona positivamente en la cultura organizacional

de los empleados en las Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar.

HO: La motivacion laboral se relaciona negativamente en la cultura
organizacional de los empleados en las Municipalidades de la Provincia de

Contralmirante Villar, Tumbes 2024.
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Hipotesis especifico 2:

H2: La cultura organizacional se relaciona positivamente en el compromiso de
los empleados en la Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar,
Tumbes 2024.

HO: La cultura organizacional se relaciona negativamente en el compromiso de
los empleados en la Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar,
Tumbes 2024.

Hipodtesis especifico 3:

H3: Existe una relacién positiva y significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso de los empleados en las Municipalidades Provinciales de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

HO: Existe una relacion negativa entre la motivacién laboral y el compromiso de
los empleados en las Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar,
Tumbes 2024.

4.7. Variables y operacionalizacion.

Variable 1. Motivacion Laboral
Definicion conceptual

La motivacion es el impulso, tanto interno como externo, que llevan a un individuo
a realizar su trabajo de manera eficiente, orientada a lograr los objetivos

personales y organizacionales. (Robbins y Judge, 2017)
Definicion operacional

Esta compuesta de 3 dimensiones que son la motivacion intrinseca, motivacion
extrinseca y satisfaccion laboral y se mide a través de una escala de Likert que

van de totalmente desacuerdo a totalmente de acuerdo.
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Variable 2: Cultura organizacional
Definicion conceptual

Se refiere al conjunto de valores, creencias, normas y practicas que son
compartidas por los integrantes de una organizacion, las cuales orientan su
comportamiento y contribuyen a la construccion de la identidad organizacional
(Schein, 2010).

Definicién operacional

Esta compuesta de 3 dimensiones que son valores compartidos, normas y
reglas, comunicacion organizacional y se mide a través de una escala de Likert

gue van de totalmente desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Variable 3: Compromiso
Definicion conceptual

Es el grado en que los trabajadores se identifican con la organizacién, estan
dispuestos a contribuir a su éxito y desean mantener una relacion a largo plazo

con ella (Meyer y Allen, 1991).
Definicion operacional

Esta compuesta de 3 dimensiones que son el compromiso afectivo, normativo y
de continuidad y se mide a través de una escala de Likert que van de totalmente

desacuerdo a totalmente de acuerdo.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION
Resultados

La informacion expuesta en este apartado proviene de la aplicacion de encuestas
a los trabajadores de las municipalidades de la provincia contralmirante villar
vinculadas a las variables de estudio: motivacion laboral, cultura organizacional
y compromiso. Los resultados se presentan a continuacion mediante tablas y

coeficientes estadisticos:

Los resultados se presentan a continuacion en dos partes: primero, una
descripcion exploratoria de los niveles de percepcion (Tablas 4, 5y 6); y luego,
el andlisis estructural basado en el contraste de hipotesis mediante coeficientes

de ruta y efectos indirectos.

Tabla 3

Nivel de percepcion para la motivacion

Motivation laboral

Nivel Puntuacion
N2 Enc. %
Alto 41-5 140 79%
Medio 3.1-4 34 19%
Bajo 1-3 4 2%
Total 178 100%

Tabla 3 se observa que el 79% de los encuestados percibe un nivel alto de
Motivacion laboral, mientras que el 19% se ubica en el nivel medio y solo el 2%

en el nivel bajo.
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Tabla 4

Nivel de percepcion para la Cultura Organizacional

Nivel Puntuacion Cultura Organizacional
N2 Enc. %
Alto 4.1-5 120 67%
Medio 3.1-4 50 28%
Bajo 1-3 8 4%
Total 178 100%

Tabla 4 se observa que el 67% de los encuestados percibe un nivel alto de

Cultura Organizacional, mientras que el 28% se ubica en el nivel medio y solo el
4% en el nivel bajo.

Tabla 5

Nivel de percepcion para el Compromiso

Nivel Puntuacion Compromiso
N2 Enc. %
Alto 4.1-5 113 63%
Medio 3.1-4 55 31%
Bajo 1-3 10 6%
Total 178 100%

Tabla 5 se observa que el 63% de los encuestados percibe un nivel alto de

Compromiso, mientras que el 31% se ubica en el nivel medio y solo el 6% en el
nivel bajo.
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VI.  ANALISIS DEL MODELO

Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales para las variables
Motivacion, Culturay Compromiso
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En esta investigacién de enfoque cuantitativo, la evaluaciéon de la fiabilidad y
validez de los instrumentos fue un paso crucial, especialmente al utilizar modelos
de ecuaciones estructurales. En esta investigacién se analizan constructos
relevantes como Motivacién laboral, Cultura organizacional y Compromiso,
empleando indicadores estadisticos soélidos como el Alfa de Cronbach, la
fiabilidad compuesta y la varianza media extraida (AVE), en concordancia con
criterios metodoldgicos ampliamente aceptados. A continuacion, se muestra una
tabla con los resultados obtenidos respecto a la fiabilidad de los constructos

analizados.
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Tabla 6

Fiabilidad y validez de los constructos

Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Varianza

Cronbach compuesta compuesta extraida

(rho_a) (rho_c) media (AVE)

V1 0.837 0.877 0.871 0.434
V2 0.910 0.912 0.926 0.556
V3 0.879 0.897 0.904 0.516

Fuente: Obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Version 4.1.0.4

La fiabilidad y validez de los constructos analizados se evaluaron siguiendo los
criterios establecidos por Fornell y Larcker (1981), comunmente utilizados en
estudios basados en ecuaciones estructurales. Los constructos analizados
demostraron tener una consistencia interna y una validez convergente
aceptables

En el caso del constructo V1, se observa una adecuada fiabilidad, con un Alfa de
Cronbach de 0.837, una fiabilidad compuesta (rho_c) de 0.871yrho_A de 0.877,
mientras que la varianza extraida media (AVE) alcanza un valor de 0.434. Si bien
los valores de consistencia interna son aceptables, el AVE se encuentra
ligeramente por debajo del umbral sugerido de 0.50, lo que indica una validez
convergente moderada. No obstante, se puede considerar que los items explican
razonablemente bien el constructo. Respecto al constructo V2, los indicadores
muestran una alta consistencia interna, con un Alfa de Cronbach de 0.910,
fiabilidad compuesta (rho_c) de 0.926 y rho_A de 0.912. La AVE reportada es de
0.556, superando el umbral minimo recomendado de 0.50, lo cual indica que
existe una adecuada validez convergente. En conjunto, estos valores reflejan
qgue el constructo es medido de manera confiable y que los items empleados
representan adecuadamente la variable.

En cuanto al constructo V3, también se presentan buenos niveles de fiabilidad,
con un Alfa de Cronbach de 0.879, fiabilidad compuesta (rho_c) de 0.904yrho_A

de 0.897. La AVE obtenida es de 0.516, cumpliendo con el criterio minimo
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requerido para considerar una adecuada validez convergente. Esto permite
afirmar que el conjunto de items empleados mide consistentemente el constructo

propuesto.

En conjunto, los tres constructos evaluados (V1, V2 y V3) cumplen con los
criterios establecidos de fiabilidad y validez convergente. Todos presentan
valores aceptables o altos en el Alfa de Cronbach, la fiabilidad compuesta (rho_c)
y el rho_A, lo cual evidencia una adecuada consistencia interna. Asimismo,
aunque el AVE del constructo V1 se encuentra ligeramente por debajo del umbral
recomendado de 0.50, sus valores de consistencia interna compensan esta
limitacion, permitiendo considerar que los items representan de forma aceptable
al constructo. En los constructos V2 y V3, la varianza extraida media supera el
umbral de 0.50, lo que indica una validez convergente satisfactoria. Por tanto,
los instrumentos utilizados son estadisticamente sdlidos para continuar con el
analisis del modelo estructural y la validacion de las relaciones propuestas en la

investigacion.

Tabla 7

Factor de inflacién de la varianza

INDICADORES VIF
D1P1 1.934
D1 P3 1.707
D1 P4 1.494
D2 P6 2.072
D2 P7 1.327
D2 P10 1.561
D3 P12 1.862
D3 P13 2.256
D3 P14 1.627
D4 P16 1.752
D4 P18 2.435
D4 P319 2.280
D4 P20 2.450
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D5 P21 2.090

D5 P23 2.323
D5 P24 2.152
D6 P27 2.721
D6 P29 3.243
D6 P30 2.763
D7 P31 1.999
D7 P34 2.286
D7 P35 3.554
D8 P37 2.247
D8 P38 2.074
D8 P40 1.806
D9 P41 1.281
D9 P42 1.674
DoP44 1.452

Fuente: Elaboracién propia donde los datos de la encuesta se obtuvieron y
procesaron con el Software PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Para sustentar la validez convergente y discriminante del modelo de medicion,
se analizaron los resultados de la colinealidad a través del estadistico VIF. Este
analisis permiti6 comprobar que cada indicador presenta una mayor carga en el
constructo al que tedricamente pertenece, superando las correlaciones con los

demas constructos.

Los items correspondientes a Motivacion Laboral (Dimensiones D1 y D2)
muestran cargas elevadas en su constructo (ML), con valores que oscilan entre
1.327 y 2.072, mientras que las correlaciones con los otros dos constructos (CO
y C) son moderadas y claramente inferiores, lo cual confirma la validez

discriminante.

Del mismo modo, los indicadores asignados a Cultura Organizacional
(Dimensiones D3, D4 y D5) presentan cargas elevadas dentro de su constructo,

con valores que oscilan entre 1.627 y 2.450, y correlaciones menores con ML
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(entre 0.537 y 0.802) y C (entre 0.586 y 0.761), lo que respalda la especificidad
de los items por el factor correspondiente.

Finalmente, los indicadores de Compromiso (Dimensiones D6, D7, D8 y D9)
tienen sus mayores cargas en su constructo (C), con valores que van de 1.281
a 3.555, superando ampliamente las correlaciones cruzadas en los otros dos
factores (valores entre 0.432 y 0.802).

En conjunto, estos resultados evidencian una adecuada validez convergente y
discriminante, ya que cada item carga mas fuertemente en su propio constructo,
y no en los constructos ajenos, lo cual fortalece la estructura factorial del modelo

propuesto.

Tabla 8

Cargas cruzadas

V1 V2 V3
D1P1 0.633 0.224 0.304
D1 P3 0.604 0.312 0.249
D1 P4 0.550 0.257 0.249
D2 P6 0.780 0.422 0.503
D2 P7 0.474 0.312 0.268
D2 P10 0.598 0.272 0.327
D3 P12 0.719 0.615 0.575
D3 P13 0.828 0.682 0.597
D3 P14 0.667 0.457 0.444
D4 P16 0.530 0.598 0.440
D4 P18 0.456 0.713 0.567
D4 P319 0.495 0.737 0.576
D4 P20 0.568 0.797 0.583
D5 P21 0.455 0.769 0.591
D5 P23 0.441 0.716 0.617
D5 P24 0.446 0.697 0.685
D6 P27 0.493 0.785 0.558
D6 P29 0.530 0.835 0.687
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D6 P30 0.488 0.784 0.575

D7 P31 0.567 0.692 0.771
D7 P34 0.497 0.537 0.728
D7 P35 0.575 0.691 0.864
D8 P37 0.532 0.659 0.800
D8 P38 0.453 0.562 0.760
D8 P40 0.339 0.591 0.706
D9 P41 0.281 0.279 0.473
D9 P42 0.413 0.463 0.670
D9P44 0.402 0.516 0.623

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software
PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Los resultados obtenidos en la Tabla 8 muestran el analisis de validez
discriminante mediante el criterio de cargas cruzadas, con el objetivo de verificar
si los items utilizados en el instrumento de medicibn estan correctamente

asociados al constructo al que pertenecen.

Segun las recomendaciones metodolégicas (Hair et al., 2019), se espera que
cada item tenga su mayor carga factorial en el constructo al cual fue asignado,
en comparacion con sus cargas en los demas constructos. Es decir, si un item
pertenece a la variable V1, su valor de carga en V1 debe ser mayor que en V2 o
V3.

Al observar la tabla, se confirma que cada item presenta su mayor valor de carga
dentro del constructo que le corresponde. Por ejemplo, el item D1 P1, que forma
parte del constructo V1, tiene una carga de 0.693 en V1, mientras que sus cargas
en V2 y V3 son de 0.224 y 0.304, respectivamente. Esto mismo ocurre de forma
consistente con los demas items: todos muestran la mayor saturacion en su
propia variable, lo que indica que los constructos del modelo estan bien

diferenciados entre si.

Este comportamiento evidencia que no hay confusion ni traslape entre los

indicadores, y que cada dimension del modelo mide con claridad un concepto
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distinto. Ademas, respalda empiricamente que los items agrupan
coherentemente en torno a su constructo, sin interferencias significativas de

otros factores.

Por tanto, se concluye que los resultados del andlisis de cargas cruzadas validan
la discriminacién adecuada entre constructos, lo cual garantiza que el
instrumento de medicion utilizado es fiable y puede ser utilizado para continuar

con el analisis del modelo estructural.

Tabla 9

Validez discriminante HTMT

V1 V2 V3
V1
V2 0.689
V3 0.683 0.868

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software
PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Para evaluar la validez discriminante, se utilizaron dos métodos
complementarios: el analisis HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) y el criterio de

Fornell y Larcker.

En cuanto al andlisis HTMT, los resultados muestran que todos los valores
obtenidos se sitlan por debajo del umbral sugerido de 0.90 (Henseler et al.,
2015), lo que indica que existe una adecuada diferenciacion entre los
constructos. Por ejemplo, la relacion entre V1 y V2 es de 0.689, entre V1y V3
es de 0.683, y entre V2 y V3 es de 0.868, todos dentro del rango aceptable. Esto
sugiere que las variables miden conceptos distintos y no se solapan

excesivamente entre si.

Respecto al criterio de Fornell y Larcker (1981), se observa que la raiz cuadrada

del AVE (valores en diagonal) es mayor que las correlaciones entre los

constructos (valores fuera de la diagonal), lo cual cumple con el criterio de validez

discriminante. Por ejemplo, la raiz cuadrada del AVE de V1 es 0.656, mayor que

su correlacién con V2 (0.658) y V3 (0.641); en el caso de V3, su valor en diagonal

es 0.718, mayor que sus correlaciones con V1 (0.641) y V2 (0.793), aunque en
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este Ultimo caso la diferencia es menor, aun se encuentra dentro de lo aceptable

para validar la discriminacion entre constructos.

En términos generales, los hallazgos confirman la presencia de una adecuada
validez discriminante, verificada tanto mediante el método HTMT como a través
del criterio de Fornell-Larcker, lo cual permite continuar con el analisis del modelo

estructural.

Tabla 10

Validez discriminante de Fornell Larcker

V1 V2 V3
V1 0.656
V2 0.658 0.746
V3 0.641 0.793 0.718

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software
PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Andlisis del modelo estructural en contraste con las hipotesis

Para evaluar la validez del modelo estructural y confirmar la ausencia de
multicolinealidad entre los constructos, se analizaron los valores del Factor de
Inflacion de la Varianza (VIF). Como se muestra en la Tabla 12, todos los valores
obtenidos se encuentran por debajo del umbral critico de 5 (Sarstedt, Hair,
Cheah, & Ringle, 2022), lo cual indica que no existe multicolinealidad significativa

gue afecte los resultados del modelo.

En particular, la relacion entre V1 'y V2 presenta un valor de VIF de 1.000, lo que
indica independencia total entre ambas variables. Por otro lado, las relaciones
entre V1 y V3, asi como entre V2 y V3, muestran valores de 1.764, los cuales
también se sitian dentro del rango aceptable y reflejan una correlacion baja, pero
no problematica. Estos resultados respaldan la robustez del modelo estructural,
garantizando que las relaciones planteadas entre los constructos no se ven
afectadas por redundancia estadistica, y que las inferencias obtenidas son

validas desde el punto de vista metodoldgico.
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Tabla 11

Factor de inflaciéon de la varianza entre los constructos

Muestra original (O) Media de la muestra (M) 2.5% 97.5%

V1->V2 1.000 1.000 1.000 1.000
V1->V3 1.764 1.848 1.506 2.338
V2 ->V3 1.764 1.848 1.506 2.338

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software
PLS SMART (Versién 4.1.0.9).

Hipotesis general

H1: La motivacion laboral se asocia positivamente en la cultura organizacional y
en el compromiso de los empleados en las municipalidades de la provincia de

Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

Tabla 12

Se relaciona la motivacién laboral con la cultura organizacional y el
compromiso en las municipalidades de contralmirante Villar, Tumbes.

Muestra Mediade Desviacion Estadisticos Valores

original la estandar t o]
(0) muestra (STDEV) (JO/STDEV|)
(M)
V1->V2->V3 0.431 0.435 0.068 6.364 0.000

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software
PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Los resultados presentados en la Tabla 12 permiten confirmar estadisticamente
la hipétesis general del estudio, la cual plantea que la motivacién laboral se
asocia positivamente en la cultura organizacional y en el compromiso de los
empleados en las municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar,
Tumbes 2024.

El efecto indirecto reportado (V1 — V2 — V3) muestra un coeficiente de ruta
(B) de 0.431, con una desviacion estandar de 0.068 y un valor t de 6.364, con
un valor p de 0.000, lo cual indica que la relacion es significativa, ya que el valor
p es menor al nivel de significancia del 5% y el valor t supera el umbral critico

de 1.96. Por tanto, se aprueba la hipétesis alternativa (H1) y se rechaza la
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hipétesis nula (HO), confirmando que existe un efecto significativo de mediacion

entre las variables analizadas.

Estos resultados respaldan empiricamente que una mayor motivacion laboral
mejora tanto la cultura organizacional como el compromiso de los empleados.
En otras palabras, cuando los trabajadores se sienten motivados, no solo
contribuyen a construir un entorno organizacional mas positivo, sino que
también fortalecen su compromiso con la institucion, lo cual puede impactar

favorablemente en la calidad del servicio y los objetivos municipales.

Hipotesis especificas 1:

H1l: La motivacion laboral se relaciona positivamente en la cultura
organizacional de los empleados en las Municipalidades Provinciales de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

Tabla 13

Relacion de la motivacion laboral con la cultura organizacional

Muestra Media de Desviacion Estadisticos Valores
original la estandar t p
(O) muestra (STDEV) (|O/STDEV|)
(M)
V1 ->V2 0.658 0.671 0.045 14.691 0.000

Fuente: Los datos de la encuesta se obtuvieron y procesaron con el Software |
PLS SMART (Version 4.1.0.9).

Los resultados de la Tabla 13 confirman la hipotesis especifica 1 de que la
motivacion laboral se relaciona positivamente en la cultura organizacional.

El andlisis estadistico muestra una relacion altamente significativa entre ambas
variables presenta un coeficiente de ruta (B) de 0.658, con una desviacidon
estandar de 0.045, un estadistico t de 14.691 y un valor p de 0.000. Estos
resultados indican que la relacion es altamente significativa, ya que el valor p es
menor al umbral de 0.05 y el valor t supera ampliamente el valor critico de 1.96.

Por tanto, se acepta la hipétesis alternativa (H,) y se rechaza la hip6tesis nula
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(Ho), confirmando que una mayor motivacion laboral de los empleados genera
un impacto positivo y directo sobre la cultura organizacional.

Este hallazgo valida uno de los principales supuestos del modelo tedrico
propuesto: que el fortalecimiento de la motivacién laboral no solo mejora el clima
emocional y el sentido de pertenencia de los trabajadores, sino que también
influye en la adopcién de valores institucionales, normas compartidas y
comportamientos organizacionales alineados con los objetivos institucionales.
De este modo, se consolida una cultura organizacional mas cohesionada,

comprometida y orientada al servicio publico de calidad.

Hipotesis especificas 2:

H2: La cultura organizacional se relaciona positivamente en el compromiso de
los empleados en las Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar,
Tumbes 2024.

Tabla 14

Relacion de la cultura organizacional en el compromiso

Muestra Mediadela Desviacion Estadisticos Valores

original muestra (M) estandar t p
(0) (STDEV) (|IO/ISTDEV])
V2 ->V3 0.655 0.647 0.083 7.879 0.000

Fuente: La informacion utilizada fue recolectada a través de una encuesta y su
procesamiento se realizo con la version 4.1.0.9 del software PLS SMART.

Los resultados presentados en la Tabla 14 permiten evaluar la hipoétesis
especifica 2, se plantea que existe una influencia positiva de la cultura
organizacional sobre el compromiso de los empleados de la Municipalidad
Provincial de Contralmirante Villar

El andlisis estructural indica que la relacion entre la cultura organizacional (V2) y
el compromiso de los empleados (V3) presenta un coeficiente de ruta (B) de
0.655, con una desviacion estandar de 0.083, un estadistico t de 7.879 y un valor
p de 0.000. Estos resultados son estadisticamente significativos, ya que el valor
p es menor al umbral de 0.05 y el valor t supera el valor critico de 1.96. Dado el
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resultado del andlisis, se concluye que la hipétesis alternativa (H,) es aceptada
y la nula (H,) es rechazada. Esto confirma que una cultura organizacional
fortalecida ejerce una influencia positiva en el compromiso laboral de los
empleados.

Este hallazgo respalda uno de los fundamentos centrales del modelo teérico: una
cultura organizacional soélida —basada en valores compartidos, normas
institucionales claras y un entorno organizacional favorable— fomenta en los
empleados una mayor identificacién con los objetivos de la institucion, sentido
de pertenencia y disposicion a contribuir activamente. En consecuencia, el
compromiso laboral se ve reforzado, generando efectos positivos sobre la
estabilidad, productividad y calidad del servicio dentro del ambito municipal.

Hipotesis especificas 3:

H3: Existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso de los empleados en las Municipalidades Provinciales de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

Tabla 15

Relacion entre la motivacién laboral y el compromiso

Muestra Mediadela Desviacion Estadisticost Valores

original muestra estandar (|O/STDEV|) p
(O) (M) (STDEV)
V1->V3 0.641 0.649 0.050 12.91 0.000

Fuente: Con el software PLS SMART, version 4.1.0.9, se analizaron los datos
recabados en la encuesta.

En la Tabla 15 se presentan los resultados correspondientes a la evaluacion de
la tercera hipotesis especifica, la cual plantea que la motivacion laboral se
relaciona de manera positiva y significativa en el compromiso de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Contralmirante Villar.

El analisis muestra que la relacion directa entre la motivacion laboral (V1) y el
compromiso de los empleados (V3) presenta un coeficiente de ruta (8) de 0.641,
con una desviacion estandar de 0.050, un estadistico t de 12.910 y un valor p de
0.000. Estos valores demuestran que la relacion es estadisticamente

significativa, dado que el valor p se encuentra por debajo del nivel critico de 0.05

71



y el valor t supera ampliamente el umbral de 1.96. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alternativa (H,) y se rechaza la hipotesis nula (Hy).

Este resultado valida empiricamente uno de los supuestos clave del modelo: que
los niveles de motivacion en los trabajadores, ya sea por incentivos,
reconocimiento o condiciones laborales adecuadas, repercuten directamente en
su grado de compromiso con la institucién. A mayor motivacion, los empleados
demuestran mayor involucramiento, lealtad y disposicion para alcanzar los
objetivos institucionales, lo cual fortalece la eficiencia del servicio publico y la

estabilidad organizacional.
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VIl.  CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General: Determinar la asociacion entre la motivacion laboral, la
cultura organizacional y en el compromiso de los empleados en las

municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2024.
Resultado:

El andlisis basado en el modelo de ecuaciones estructurales reveld que tanto la
motivacion laboral como la cultura organizacional son factores que inciden de
forma positiva y significativa en el compromiso organizacional demostrando asi
su relevancia (B = 0.431; p = 0.000), para la interpretacion de los resultados se
considerd un nivel de significancia de a = 0.05. Dado que el valor de p = 0.000
es menor que 0.05, se confirma la existencia de una relacion significativa entre
las variables analizadas cumpliendo el objetivo general. Esto indica que en las
Municipalidades Provinciales de Contralmirante Villar, el incremento de la
motivacion ya sea a traves de incentivos econdmicos, reconocimiento o
desarrollo profesional, asi como una cultura organizacional basada en valores
compartidos y comunicacion efectiva, fortalece el compromiso de los

trabajadores con la institucién.

Objetivos Especificos 1: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la
cultura organizacional de los empleados en las Municipalidades Provinciales de

Contralmirante Villar, Tumbes 2024.
Resultado:

El andlisis reveld que la motivacion influye de forma significativa en la cultura
organizacional (B = 0.658; p =0.000), considerando un nivel de significancia de a
= 0.05. Dado que el valor de p = 0.000 es menor que 0.05, se confirma la
existencia de una relacion significativa entre ambas variables cumpliendo con el
primer objetivo especifico. Esto evidencia que factores como la satisfaccion de
necesidades personales y profesionales, el reconocimiento por el trabajo
realizado y la existencia de oportunidades de crecimiento dentro de la

municipalidad son determinantes en el nivel de compromiso de los trabajadores.
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Objetivos Especificos 2: Analizar la asociacion entre la cultura organizacional
y del compromiso de los empleados en las Municipalidades Provinciales de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

Resultado:

Se encontré que la cultura organizacional influye de manera significativa y
positiva en el compromiso organizacional (B = 0.655, P = 0.000), considerando
un nivel de significancia de a = 0.05. Dado que el valor de p = 0.000 es menor
que 0.05, se confirma la existencia de una relacion significativa entre ambas
variables validando el segundo objetivo especifico. Esto significa que un entorno
laboral caracterizado por la participacion, el trabajo en equipo, la claridad en los
valores y normas, y el liderazgo efectivo, promueve un mayor nivel de

compromiso en los empleados del area administrativa.

Objetivos Especificos 3: Determinar la relacion entre la motivacién laboral y el
compromiso de los empleados en las Municipalidades Provinciales de
Contralmirante Villar, Tumbes 2024.

Resultado:

Los resultados del estudio, obtenidos mediante un modelo de ecuaciones
estructurales, evidencian que la motivacién laboral ejerce un efecto positivo y
estadisticamente significativo sobre el compromiso organizacional (B = 0.641; p
= 0.000), considerando un nivel de significancia de a = 0.05. Dado que el valor
de p = 0.000 es menor que 0.05, se confirma la existencia de una relacién
significativa entre ambas variables. Esto implica que las estrategias orientadas a
fortalecer la motivacion laboral, como el reconocimiento y las oportunidades de
desarrollo, contribuyen a incrementar el compromiso de los empleados en las
municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar (Zorritos, Casitas y

Punta Sal). Con este hallazgo, se cumplio el tercer objetivo especifico.

74



VIll. DISCUSION

Discusion con la hipétesis general

El analisis de los datos permite afirmar que tanto la motivacion laboral como la
cultura organizacional tienen un efecto positivo y significativo en el compromiso
organizacional en las municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar (B
=0.431; p = 0.000), cumpliendo con el objetivo general de la investigacion. Estos
hallazgos son coherentes con investigaciones previas a nivel internacional y
nacional. Un estudio realizado por Melgar y Poxtan (2024) en México hallé que
tanto la motivacidén extrinseca como la intrinseca inciden positivamente en el
compromiso organizacional. De manera similar, Friedman, Ray y Holtom (2016)
en Estados Unidos resaltaron que una cultura organizacional participativa tiene
un efecto positivo y significativo sobre el compromiso de los empleados. En un
hallazgo similar, Pimentel (2021) demostr6 en México que existe un vinculo
positivo y significativo entre la motivacién de los trabajadores y su nivel de

compromiso con la organizacion.

En el contexto nacional y local, los resultados también se alinean con estudios
previos. Zevallos Alvarez (2023) en La Libertad, Pert, se hall6é una correlacion
directa y muy fuerte que vincula a la cultura organizacional y el compromiso
laboral, evidenciada por un coeficiente de Spearman de 0,978. Pérez & Morales
(2022) en Agrocalidad, Peru, pusieron en evidencia una relacion significativa
entre la motivacién en los trabajadores con la cultura. Aun alcance regional, se
han encontrado resultados similares: Vega (2021) en Lima y Tafur (2021) en
Cajamarca evidenciaron una relacion significativa entre la cultura organizacional
y la motivacién laboral, siendo esta Ultima una correlacion positiva alta en el caso
de Tafur (coeficiente de 0.795). Ademas, Marco Cuyubamba & Lizardo Vasquez
(2024) en San Ramoén, Chanchamayo, indicaron una correlacion moderada entre
motivacion laboral y compromiso organizacional (Rho de Spearman de 0,515).
Finalmente, Agama Avalos (2023) en Pumahuasi, Per(, revelé una correlacion
positiva moderada entre motivacion laboral y compromiso organizacional

(coeficiente de Pearson de r = 0,655).
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En sintesis, este estudio aporta evidencia empirica relevante para el contexto de
las municipalidades de Contralmirante Villar, Tumbes, y coincide con la
tendencia internacional y nacional, mostrando que la motivacién laboral influye
de manera positiva en la cultura organizacional y en el compromiso de los
empleados. Asi, se refuerza la importancia de fortalecer la motivacion y la cultura
dentro de las organizaciones publicas para mejorar el compromiso de los

empleados y, en consecuencia, la gestion publica en la region.
Discusion con la hipétesis especifica 1

Los resultados obtenidos en este estudio confirman que la motivacién laboral
tiene un efecto positivo y significativo en el compromiso organizacional de los
empleados en las municipalidades de la provincia Contralmirante Villar, Tumbes

(B =0.658; p = 0.000), cumpliendo con el segundo objetivo especifico.

Este hallazgo es consistente con antecedentes internacionales como el de
Pimentel (2021) en México que identifico un vinculo positivo y significativo entre
la motivacién laboral y el compromiso organizacional, lo cual indirectamente
apoya la idea de que la motivacion contribuye a un entorno organizacional

positivo.

En el contexto nacional, investigaciones como las de Tafur (2021) en Cajamarca
y Pérez & Morales (2022) en Agrocalidad, Perd, también confirman que la
motivacion de los trabajadores repercute positivamente en la cultura
organizacional percibida. Estos estudios destacan que cuando los empleados
estan motivados, contribuyen activamente a la construccién de un clima laboral
favorable, el desarrollo de valores compartidos y el fortalecimiento de normas
claras dentro de la organizacion. A nivel nacional, Vega (2021) en Lima evidencié

una relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion laboral.

Sin embargo, tanto la literatura nacional como internacional coincide en que la
motivacion no es un factor aislado, sino que su impacto en la cultura
organizacional se maximiza cuando existen mecanismos que la fomenten y la
integren dentro de las politicas y practicas de la entidad. En sintesis, este estudio

refuerza que la inversidon en la motivacion laboral es crucial para edificar y
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mantener una cultura organizacional robusta en el sector publico, priorizando no
solo la eficiencia operativa, sino también el bienestar y la identificacion de los
empleados con los objetivos institucionales.

Discusion con la hipdétesis especifica 2

Los resultados evidencian que la cultura organizacional influye de manera
significativa y positiva en el compromiso organizacional de los empleados en las
municipalidades de la provincia Contralmirante Villar, Tumbes (B = 0.655; p =
0.000), validando el tercer objetivo especifico. Esto indica que un entorno laboral
basado en la participacion, el trabajo en equipo, la claridad de valores y nhormas,
asi como un liderazgo efectivo, favorece un mayor nivel de compromiso por parte
del personal del &rea administrativa.

El estudio demostré un vinculo directo y moderado entre la motivacién en el
trabajo y el compromiso con la organizacion. Este hallazgo es altamente
significativo desde una perspectiva estadistica (p = 0.000). Ademas, el 79% de
los trabajadores presenta un nivel alto de motivacion laboral y el 63% de los
encuestados mostré un alto nivel de compromiso.

Este hallazgo coincide plenamente con la literatura internacional, como lo
evidencian los estudios de Melgar & Poxtan (2024) en México, quienes
demostraron que tanto la motivacion extrinseca como la intrinseca tienen un
impacto positivo y directo en el compromiso organizacional. De igual forma,
Pimentel (2021), también en México, resaltdé que hubo correlacidén positiva y
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Estos
autores coinciden en que una fuerza laboral motivada es fundamental para
construir un alto nivel de compromiso, lo que se traduce en mayor productividad,
menor rotacién y un ambiente de trabajo méas estable.

En el ambito nacional y local, investigaciones como las de Marco Cuyubamba &
Lizardo Vasquez (2024) en San Ramon, Chanchamayo, y Agama Avalos (2023)
en Pumahuasi, Peru, respaldan este resultado al identificar una relacién positiva
entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional en diferentes
contextos institucionales. Estos estudios destacan que cuando los empleados se
sienten valorados, reconocidos y tienen oportunidades de crecimiento, su
compromiso con la organizacion se fortalece, lo cual es esencial para el logro de

los objetivos institucionales.
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Asi, se refuerza la importancia de implementar estrategias de motivacion que no
solo impulsen la productividad, sino que también fomenten un fuerte sentido de
pertenencia y lealtad entre los empleados de las municipalidades de Tumbes. El
mantenimiento de altos niveles de motivacion laboral es una estrategia
fundamental para fortalecer el compromiso y la lealtad de sus empleados,
contribuyendo asi a una mejor calidad de servicio publico.

Discusién con la hipétesis especifica 3

La evidencia del estudio indica un fuerte vinculo entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional. En los empleados de la Municipalidad Provincial de
Contralmirante Villar, al tener mayor motivacion, muestran un compromiso
significativamente mas alto (8 = 0.641; p = 0.000). Este hallazgo permite aceptar
la primera hipoétesis especifica.

La concordancia de este hallazgo concuerda con Marco y Vasquez (2024),
quienes identificaron una correlacion positiva entre ambas variables en
municipalidades (p = 0.515; p = 0.000), y con Agama Avalos (2023), quien
reporté un fuerte sentido de pertenencia asociado a altos niveles de motivacion
laboral en el sector publico. Ambos estudios respaldan que a mayor motivacion—
basada en incentivos, reconocimiento y condiciones laborales adecuadas—
mayor es el compromiso de los trabajadores con la institucion, lo que fortalece
su desempefio y el cumplimiento de los objetivos institucionales. La investigacion
previa destaca que una cultura robusta, apoyada en valores compartidos,
normas definidas y un clima laboral positivo, es esencial para cultivar un fuerte
sentido de pertenencia y lealtad en los trabajadores.

En el contexto nacional y local, antecedentes como el de Zevallos Alvarez (2023)
en La Libertad, Perq, respaldan este resultado al identificar una correlacion de
caracter directo y bastante fuerte con la cultura organizacional y el compromiso
laboral. De igual modo, otros estudios nacionales y locales que exploran la
dindmica organizacional confirman que un entorno cultural positivo, donde se
promueve el trabajo en equipo, la comunicacion abierta y el reconocimiento,
potencia directamente el compromiso de los trabajadores. Estos autores
subrayan que la cohesion cultural no solo mejora el rendimiento individual, sino

gue también contribuye a la estabilidad y eficacia general de la organizacion.
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En conjunto, los resultados de este estudio demuestran que una cultura
organizacional robusta es un factor determinante para el compromiso de los
empleados. El andlisis comparativo con antecedentes internacionales y
nacionales muestra que la cultura organizacional sigue siendo un predictor
crucial del compromiso en el sector publico. La evidencia empirica obtenida en
las municipalidades de Tumbes se alinea con la literatura global y refuerza la
necesidad de fortalecer la cultura organizacional como una estrategia central
para asegurar un alto nivel de compromiso entre los empleados, lo que a su vez

impactara positivamente en la calidad de los servicios publicos ofrecidos.
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IX. CONCLUSIONES

Los resultados de esta investigacion demuestran que la motivacion laboral
se asocia de manera positiva y significativa con la cultura organizacional y
en el compromiso de los empleados de las municipalidades de la provincia
de Contralmirante Villar, ademéas el analisis del modelo de ecuaciones
estructurales evidencia que factores como el reconocimiento, los incentivos
y las oportunidades de desarrollo profesional fortalecen la disposiciéon de los
trabajadores para involucrarse activamente con los objetivos institucionales,
ademas la motivacién cuando es gestionada adecuadamente, contribuye a

consolidar una fuerza laboral mas comprometida, estable y productiva.

Por otro lado, se identificé que la combinacién de una alta motivacion laboral
y una cultura organizacional sélida mantiene una relacion positiva con el
fortalecimiento del compromiso organizacional. El modelo estructural reveld
gque ambas variables tienen relacion positiva y significativa con el
compromiso de los empleados (B = 0.431; p = 0.000), confirmando el
cumplimiento del objetivo general de la investigacion. Esto sugiere que la
gestidn integrada de estos factores debe ser una prioridad estratégica en las
municipalidades para garantizar equipos mas comprometidos y alineados

con los fines institucionales.

Asimismo, se constatd que la cultura organizacional mantiene una relacién
positiva y significativa con el compromiso de los empleados, ya que los
resultados evidenciaron que la presencia de valores compartidos, normas
claras, comunicacion interna efectiva y liderazgo participativo se asocia con
mayores niveles de sentido de pertenencia, lealtad y dedicacion por parte de
los trabajadores, en ese sentido la cultura organizacional se configura como
un factor relevante para fortalecer el compromiso institucional en las

municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar.
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Finalmente, se constatdo que la motivacion laboral mantiene una relacion
positiva y significativa con el compromiso de los empleados en las
municipalidades de la provincia de Contralmirante Villar, por ende los
resultados evidenciaron que aspectos como el reconocimiento oportuno, las
oportunidades de desarrollo profesional y el fortalecimiento del talento
humano se asocian con mayores niveles de identificacion, dedicacion y
permanencia de los trabajadores en la organizacién, en ese sentido, la
motivacion laboral constituye un factor relevante para fortalecer el
compromiso organizacional y favorecer el logro de los objetivos

institucionales.

81



X. RECOMENDACIONES

e A partir de los resultados obtenidos, se recomienda que las municipalidades
de la provincia de Contralmirante Villar fortalezcan sus politicas de
motivacion laboral, considerando no solo incentivos econdmicos, sino
también mecanismos de reconocimiento, desarrollo profesional y bienestar
del personal, también estas politicas deben estar disefiadas para
incrementar el compromiso organizacional, promover la estabilidad laboral y
mejorar el rendimiento de los trabajadores en el cumplimiento de sus

funciones publicas.

e Se recomienda implementar acciones concretas para consolidar una cultura
organizacional solida, centrada en valores compartidos, normas claras,
liderazgo participativo y comunicacion efectiva, asimismo, se sugiere
fortalecer las estrategias de motivacion laboral mediante mecanismos de
reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional, para ello es
fundamental promover espacios de integracién institucional, talleres de
liderazgo y formacion en cultura organizacional que refuercen el sentido de

pertenenciay alineen al personal con los objetivos estratégicos de la entidad.

e Se sugiere fortalecer la cultura organizacional mediante la promocién de
valores compartidos, normas institucionales claras, comunicacion efectiva y
liderazgo participativo, asimismo se aconseja desarrollar actividades de
integracion y capacitacion que fortalezcan el sentido de pertenencia de los
trabajadores, con la finalidad de consolidar mayores niveles de compromiso

con los objetivos institucionales.

e Finalmente, se recomienda fortalecer las politicas de motivacion laboral
mediante programas de reconocimiento al desempefio, oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional, asi como mecanismos que promuevan
el bienestar de los trabajadores, ademas estas acciones contribuiran a
incrementar el compromiso y la identificacion de los empleados con los

objetivos institucionales.
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ANEXO 1: Operacionalizacién de las variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Se refiere al conjunto de 1. Disfrute por las tareas asignadas.
fuerzas internas y externas . . .
y Estd compuesta de 3 2. Oportunidades de desarrollo Ordinal
gue impulsan a unindividuoa | . .
dimensiones que son la personal.
realizar su trabajo de manera L oo
motivacion ntrinseca, 3. Satisfaccién por el cumplimiento de
R eficiente, orientada a lograr L, . aid :
MOt|VaC|On o g moth&Clon extnnseca y M0t|VaC|0n res Onsabllldades
Laboral los objetivos personales y intrinseca p -

organizacionales. Robbins vy
Judge (2017)

satisfaccion laboral y se mide a
través de una escala de Likert
gue van de totalmente
desacuerdo a totalmente de

acuerdo.

4. Entusiasmo por asumir nuevos

retos.

5. Realizacion personal por alcanzar

objetivos.

1. Motivacion por reconocimiento de

superiores.

2. Influencia de  recompensas

monetarias.
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Motivacion

extrinseca

3. Impacto de promociones en el

rendimiento.

4. Efecto de bonificaciones en la

motivacion.

5.Influencia del reconocimiento publico

en el esfuerzo

Satisfaccion

1. Satisfaccién con el ambiente laboral.

2. Grado de satisfaccion con las
condiciones laborales.

3. Percepcion de valoracién por
contribucién.

4. Equilibrio entre vida personal y

laboral
laboral.
5. Conformidad con la carga de
trabajo.
Es el conjunto de valores, | EstA compuesta de 3 1. Alineacion de valores personales
creencias, normas y practicas | dimensiones que son valores Valores con los organizacionales.

compartidas dentro de una

organizacion que guian el

compartidos, normas y reglas,

comunicacion organizacional y

compartidos

2. Respeto a los valores

organizacionales.
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Cultura
Organizacion

al

comportamiento de  sus
miembros 'y forman la
identidad corporativa. Schein
(2010)

se mide a través de una escala
de Likert que van de totalmente
desacuerdo a totalmente de

acuerdo.

Identificacidbn con principios éticos
de la organizacion.

Influencia de los wvalores en
decisiones laborales.

Fomento de valores para el trabajo

en equipo.

Normasy

reglas

Claridad de normas y
procedimientos organizacionales.
Importancia del cumplimiento de
reglas.

Consistencia y justicia de las
politicas internas.

Confort al trabajar bajo normativas.
Flexibilidad de las reglas segun las

circunstancias.

Fluidez de informacion entre
departamentos.

Nivel de informacibn  sobre
decisiones importantes.

Existencia de comunicacion abierta

con supervisores.
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Comunicacion

organizacional

4.

Transparencia en la comunicacion

organizacional.

5. Retroalimentacion constante y util
de los superiores.
1. Conexion emocional con la
organizacion.
Lealtad hacia la organizacion.
Es el grado en que los |Esta compuesta de 3 Sentido de pertenencia al lugar de
Compromiso trabajadores se identifican | dimensiones que son el Compromiso trabajo.
con la organizacion, estan | compromiso afectivo, afectivo 4. Esfuerzo adicional por el éxito
dispuestos a contribuir a su | normativo y de continuidad y organizacional.
éxito y desean mantener una | se mide a traves de una escala 5. Orgullo por ser parte de la
relacion a largo plazo con | de Likert que van de totalmente organizacion.
ella. Meyer y Allen (1991) desacuerdo a totalmente de
acuerdo.
1. Sentimiento de obligacién moral de
permanencia.
2. Gratitud por el apoyo recibido de la

organizacion.
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Compromiso |3. Compromiso por las oportunidades
normativo brindadas.
4. Sentido de responsabilidad hacia la
organizacion.
5. Identificacion con la mision de la
organizacion.
1. Riesgo percibido de dejar la
organizacion.
2. Valoracion de los beneficios
Compromiso laborales.
de 3. Inseguridad ante la busqueda de
continuidad otro empleo.
4. Importancia de las oportunidades de
desarrollo profesional.
5. Dificultad para encontrar una mejor

oferta laboral.
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ANEXO 2: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema Hipotesis Objetivo Variable 01: ° Motivacion Tipo de Investigacion:
General: General: General: intrinseca. L.

Basica
- . — . ° Motivacion
Como se asocia |La motivacion | Determinar  la L, ) o
° Motivacion extrinseca Enfoque: Cuantitativo
la motivacion | laboral se asocia | asociacién entre Laboral
" o ° Satisfaccion ivel: intivo -
laboral en la | positivamente |la  motivacion Nivel: descriptivo
laboral i
cultura en la cultura | laboral, la correlacional
o . ° Valores
organizacional 'y | organizacional y | cultura Variable 02: _ Disefio: no experimental
. . compartidos
el compromiso de | en el | organizacional y
, o Normas y | Corte: Transversal
los empleados en | compromiso de | en el
. reglas -
las los empleados | compromiso de | ® Cultura g Poblacion:
L o ° Comunicacion
municipalidades | en las | los  empleados | Organizacional 330 Empleados de las
o L organizacional P
de la provincia de | municipalidades | en las

Contralmirante
Villar,
2024.

Tumbes

de la provincia
de

Contralmirante

municipalidades
de la provincia
de

Contralmirante

Variable 03:

Compromiso

afectivo

Compromiso

normativo

municipalidades de la
provincia de contralmirante

villar, Tumbes.
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Villar, Tumbes | Villar, Tumbes

2024. 2024.
Problemas Hipotesis Objetivos
Especificos Especificos Especificos
P.E. 1. De qué | H.E. 1 La| O. E. 1:

manera la
motivacion
laboral en las
municipalidades
provinciales de
contralmirante
Villar se relaciona
en la cultura
organizacional de
los empleados,

Tumbes 2024.

motivacion
laboral se
relaciona
positivamente
en la cultura
organizacional
de los
empleados en
las
Municipalidades
Provinciales de

Contralmirante

Determinar la
relacion entre la
motivacion
laboral y la
cultura
organizacional
de los
empleados en
las
Municipalidades
Provinciales de

Contralmirante

Compromiso

° Compromiso

de continuidad

Muestra: 178 trabajadores de
las Municipalidades de la
Provincia de Contralmirante
Villar.

Técnicas:
Escala de Likert

Encuesta por cuestionario
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Villar,
2024.

Tumbes

Villar, Tumbes

2024.

P.E. 2. Como la
cultura
organizacional de
las
municipalidades
provinciales de
contralmirante
Villa se relaciona
en el compromiso

de los

H.E. 2: La
cultura

organizacional

se relaciona
positivamente
en el

compromiso de
los empleados
en las
Municipalidades

Provinciales de

O.E.2: Analizar
la asociacion
entre la cultura
organizacional y
del compromiso
de los
empleados en
las

Municipalidades
Provinciales de

Contralmirante
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empleados, Contralmirante | Villar, Tumbes
Tumbes 2024. Villar, Tumbes | 2024.
2024.

PE. 3 Qué|HE.3: Existe|O.E.3:

relacion existe | una relacion | Determinar  la
entre la | positiva y | relacion entre la
motivacion significativa motivacion
laboral 'y el]|entre la [ laboral 'y el
compromiso  de | motivacion compromiso de

los empleados en
las
municipalidades
provinciales de
contralmirante
Villar,
2024.

Tumbes

laboral 'y el
compromiso de
los empleados
en las
Municipalidades
Provinciales de
Contralmirante
Villar,
2024.

Tumbes

los empleados
en las
Municipalidades
Provinciales de
Contralmirante

Villar,
2024.

Tumbes
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ANEXO 3: Instrumento de medicion

CUESTIONARIO
Estimado/a participante:

Le agradecemos su disposicion para participar en esta encuesta, cuyo objetivo
es analizar como la motivacion laboral impacta en la cultura organizacional y en
el compromiso de empleados de municipalidades de la provincia Contralmirante
Villar, Tumbes. Su colaboracion nos permitird obtener informacion valiosa para
comprender mejor las condiciones laborales y los factores que influyen en el

ambiente de trabajo.

Es importante destacar que su participacibn es completamente voluntaria y
anonima. Los datos que proporcione seran tratados de manera confidencial y
solo se utilizaran con fines académicos. Al continuar con la encuesta, usted esta
dando su consentimiento para que la informacion sea utilizada en este estudio.
Agradecemos su tiempo y esfuerzo en ayudarnos a realizar esta investigacion.

Buenos dias/tardes, estimado encuestado.
Instrucciones de respuesta:

Lea atentamente y por favor, indique su grado de acuerdo con cada afirmacion
seleccionando una de las siguientes opciones: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2
= En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 =

Totalmente de acuerdo.

Datos sociodemograficos:

Edad: Sexo: M() F()

Tipo de contrato laboral.

a) Permanente c) Contratado e) Tercero

b) Temporal d) Practicante

Tiempo de servicio en la municipalidad:

a) Menos de 1 afo c) 3abafios e) Mas de 10 afos

b) 1 a3 afos d) 5 a 10 afos
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Alternativas

>
m | 8 &
|w)
; e | 8 |3 | a|®
items 2 a a ® @
a o 3 o c
c o @ 2 e
e e ° o o
Q. o =
o 3- g‘
o
ED | AD | | A | DA
Variable 1: MOTIVACION LABORAL 1 2 3 a 5

1.1.

Dimension: Motivacion intrinseca

éDisfruto realizar las tareas que me son asignadas en mi

1 .
puesto de trabajo?

2 éConsidero que mi trabajo me ofrece oportunidades para
desarrollarme personal y profesionalmente?

3 ¢ Me siento satisfecho al cumplir con las responsabilidades
de mi trabajo?

a é¢Me siento entusiasmado al asumir nuevos retos en mi
trabajo?

5 éSiento una realizacion personal al alcanzar los objetivos
propuestos en mi trabajo?

1.2. Dimensién: Motivacion extrinseca

6 ¢El reconocimiento de mis superiores incrementa mi
motivacidn para realizar mi trabajo?

2 éLas recompensas monetarias influyen positivamente en mi
nivel de motivacién laboral?

8 éLa posibilidad de recibir una promocién mejora mi
rendimiento en el trabajo?

9 éLas bonificaciones recibidas por mi trabajo incrementan mi
motivacion?

10 ¢El reconocimiento publico de mi trabajo me motiva a

esforzarme mas?
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1.3 Dimension: Satisfaccion laboral

11

é¢Me siento satisfecho con el ambiente laboral en el que
desarrollo mi trabajo?

12

éEstoy satisfecho con las condiciones laborales que se me
ofrecen en mi trabajo?

13

éSiento que mi contribucion es valorada en mi lugar de
trabajo?

14

éSiento que puedo mantener un buen equilibrio entre mi
vida personal y laboral?

15

éEstoy conforme con la carga de trabajo que tengo en mi
puesto?

Variable 2: Cultura organizacional

2.1.

Dimensidn: Valores compartidos

16

éMis valores personales estan alineados con los valores de
la organizacidn en la que trabajo?

17

¢En mi trabajo, respeto y apoyo los valores de la
organizacion?

18

é¢Me siento identificado con los principios éticos de la
organizacion?

19

éLos valores de la organizacion influyen en mis decisiones y
acciones laborales?

20

¢En mi lugar de trabajo, se promueve la adopcidn de valores
que fortalecen el trabajo en equipo?

2.2

Dimension: Normas y reglas

21

éLas normas y procedimientos organizacionales son claros
para mi?

22

éConsidero importante cumplir con las reglas establecidas
por la organizacién?

23

éLas politicas internas de la organizacion son consistentes y
justas?
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24

éMe siento comodo trabajando bajo las normativas de la
organizacion?

25

éLas reglas de la organizacion son flexibles cuando las
circunstancias lo requieren?

2.3 Dimensién: Comunicacion organizacional

26

éLa informacidn entre los diferentes departamentos de la
organizacion fluye de manera adecuada?

27

¢Recibo suficiente informacion sobre las decisiones
importantes que se toman en la organizacion?

28

¢Tengo una comunicacion abierta y directa con mis
supervisores?

29

éLa comunicacién en mi organizacion es transparente y
clara?

30

éRecibo retroalimentacion constante y util de mis
superiores sobre mi desempefio?

Variable 3: Compromiso

3.1. Compromiso afectivo

31

éSiento una conexién emocional con la organizacidn en la
que trabajo?

32

éMe considero leal a la organizacidn para la que trabajo?

33

éSiento un fuerte sentido de pertenencia hacia mi lugar de
trabajo?

34

éEstoy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para
contribuir al éxito de la organizacién?

35

éMe siento orgulloso de ser parte de esta organizacion?

3.2. Compromiso normativa
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36

éSiento una obligacion moral de permanecer en esta
organizacion?

37

¢Estoy agradecido por el apoyo que he recibido de esta
organizacion?

38

éMe siento comprometido con la organizacién debido a las
oportunidades que me ha brindado?

39

éSiento un sentido de responsabilidad hacia esta
organizacion?

40

é¢Me identifico con la misién de la organizacién?

3.3.

Compromiso de continuidad

41

éPercibo un riesgo significativo al dejar la organizacion?

42

éValoro los beneficios laborales que tengo en esta
organizacion?

43

éSiento inseguridad al pensar en la posibilidad de buscar
otro empleo fuera de esta organizacion?

44

éLas oportunidades de desarrollo profesional en esta
organizacion son importantes para mi?

45

éConsidero que seria dificil encontrar una mejor oferta
laboral que la que tengo actualmente?

Fuente: ELABORACION PROPIA
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ANEXO 5: Aplicacién de las encuestas
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