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RESUMEN

La presente investigacion se titula “Motivaciéon y compromiso laboral en el
personal administrativo de una institucion de educacion superior” y se desarrollo
en la sede principal de una institucion que brinda servicios de educacién superior,
la cual tiene tres filiales a nivel nacional. El objetivo del presente estudio fue
determinar la relacién entre la motivacion y el compromiso laboral en el personal
administrativo de una institucion de educacion superior. El enfoque utilizado fue el
cuantitativo, de disefio descriptivo-correlacional, no experimental y transversal.
Los participantes en esta investigacion fueron 79 colaboradores de la institucion
de educacién superior, quienes respondieron una encuesta de autorreporte. La
contrastacion de las hipotesis se realizé mediante el coefeciente de correlacion de
Spearman. Se encontré que la motivacién de poder esta relacionada positiva y
significativamente al compromiso de continuidad en el personal de la instituciéon
de educacién superior; mientras que, la motivacion de logro y afiliacion se
relaciona de forma positiva con la variable compromiso afectivo y ésta es

estadisticamente significativa.

Palabras clave: Compromiso laboral, institucion de educacion superior,

motivacion laboral, personal administrativo.
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ABSTRACT

This research is entitled "Motivation and work commitment in the
administrative staff of a higher education institution” and was developed at the
headquarters of an institution that provides higher education services, which has
three locations nationwide. The objective of this study was to determine the
relationship that exists between motivation and work commitment in the
administrative staff of a higher education institution. The approach used was the
quantitative, descriptive-correlational, non-experimental and cross-sectional
design. The participants in this research were 79 collaborators from the institution
of higher education, who answered a self-report survey. The verification of the
hypotheses was tested using Spearman's correlation coefficient. It was found that
the motivation for power is positively and significantly related to the commitment to
continuity in the personnel of the higher education institution, while the motivation
for achievement and affiliation is positively related to the affective commitment
variable and this is statistically significant.

Keywords. Work commitment, higher educational institution, work

motivation, administrative staff.



INTRODUCCION

La motivacion y el compromiso laboral son factores claves que rigen la
dindmica de las organizaciones. Por un lado, la motivacion es la fuerza emocional
gue impulsa a las personas a mantener y mejorar sus tareas laborales (Marin,
Ruiz y Henao, 2016), considerada como el motor de los colaboradores dentro de
una empresa y, por consiguiente, se convierte en la energia psicologica de la
misma organizacion (Garcia y Forero, 2014) y conlleva al conjunto de actividades
que se llevan a cabo para lograr la satisfaccion de las necesidades de los
empleados, y se aplica tanto a los comportamientos mas elementales como a las
tareas mas complejas de los individuos en sus puestos de trabajo (Navarro, Ceja,
Curioso y Arrieta, 2014). La motivacidon laboral es de gran importancia en las
organizaciones y aplicada de manera adecuada puede incrementar la
productividad de la organizacion, también ayuda a describir la conducta de los
colaboradores en el trabajo. Existen muchas teorias que describen la motivacion

laboral.

Por otro lado, el compromiso laboral es la actitud que tienen los
colaboradores hacia su trabajo, un estado en donde se identifica con los objetivos
y metas de la organizacion (Robbins, 2004); por ende, quiere seguir formando
parte y se identifica con la organizacion para la que trabaja. Ademas, se convierte
en un indicador para disminuir la rotacion y mejorar la puntualidad cuando el
colaborador tiene una actitud positiva para con la empresa (Tasayco, 2017); por
consiguiente, el compromiso se refleja en la satisfaccion laboral. Las evidencias

indican que los colaboradores comprometidos muestran mayores niveles de



desempeiio y productividad laboral, asi como bajos indices de ausentismo. Lo
mencionado se convierte en un indicador de beneficio para la organizacion,
porque se cuenta con personas comprometidas, se reduce el ausentismo y la
rotacion. Existe cuatro factores asociados al compromiso laboral: lealtad,
responsabilidad, disposicion hacia el trabajo, y conviccion. Uno de los factores
muy importantes es la lealtad. Con ella, el colaborador defiende a la institucion de
las criticas externas y su participacion contribuye a la comprension de las metas y
objetivos institucionales, incrementa la productividad y muestra mayor flexibilidad

laboral (Angeles, 2018).

Los colaboradores que se comprometen se identifican con la organizacion,
trabajan con un grado de pertenencia muy elevado, se siente a gusto con el
ambiente laboral y trabaja feliz con la intencion de sentirse comprometido. Este
nivel de compromiso se refleja en las relaciones sus compafieros de trabajo y en
la mejora del clima organizacional, por ello la conducta y participacibn mejora en

la organizacion.

El presente estudio es importante porque aporta, con evidencia empirica,
una escala de medicién de la motivacién y el compromiso laboral en el contexto
universitario. Asimismo, el presente estudio permite a la institucion de educacion
superior y a sus colaboradores conocer la importancia que tienen las
mencionadas variables, con la finalidad de incrementarlas para generar su

compromiso permanente, mayor productividad y reducir la rotacion del personal.

La investigacion de las variables de estudio y su pronta intervencion, por
parte de la institucion de educacion superior, generan una ventaja competitiva que
beneficia a corto, mediano y largo plazo tanto a la institucion como al colaborador.

También, sirven como punto de partida para que los colaboradores aumenten su

Xi



motivacion y compromiso con la institucion de educacién superior. Asimismo,
permiten crear estrategias para fortalecer las competencias de los colaboradores,
y que estos realicen sus labores con actitud positiva, mejorando su desempefio

laboral. De este modo, la gestion del talento sera mucho mas eficiente.

El presente estudio se encuentra estructurado en cuatro capitulos. En el
capitulo | se presenta el marco teodrico que sustenta la investigacion y esta
dividido en bases tedricas, evidencias empiricas, planteamiento del problema,
objetivos de la investigacion y las hipétesis. En el capitulo Il, el cual presenta el
meétodo, tipo y disefio de investigacion, las caracteristicas de los participantes, los
instrumentos de medicion, el procedimiento de recoleccion y analisis de los datos.
En el capitulo Il se presentan los resultados divididos en analisis descriptivo y
relacion de las variables donde se sustentan las pruebas de hipétesis. En el
capitulo IV se presenta la discusién de los resultados. Finalmente, se incluyen las
conclusiones y recomendaciones del estudio, permitiendo demostrar la relaciéon
de la motivaciéon y el compromiso laboral del personal administrativo en una

institucion de educacion superior.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1Bases tedricas
1.1.1 Motivacién laboral

La palabra motivacion proviene del latin motivus o motus (movimiento) y
de los sufijos -tivo (relacién activa o pasiva) -cion (accion y efecto) y se define
como causa del movimiento, es el impulso que siente la persona en satisfacer

una necesidad.

Marin, Ruiz y Henao (2016) mencionan que la motivacion laboral es
definida como la fuerza emocional que impulsa a las personas a mantener y
mejorar sus tareas laborales. Por otro lado, Garcia y Forero (2014) explican
gue la motivacion es considerada como el motor de los colaboradores dentro
de una empresa y, por consiguiente, se convierte en la energia psicoldgica de
la misma organizacion. Asimismo, Navarro, et al. (2014) concluyen que la
motivacion conlleva al conjunto de actividades que se llevan a cabo para
lograr la satisfaccion de las necesidades de los empleados, y se aplica tanto a
los comportamientos mas elementales como a las tareas mas complejas de
los individuos en sus puestos de trabajo. Finalmente, Koch y Bustamante
(2016) mencionan que la motivacion puede ser externa, cuando se producen
desde fuera de la persona, o interna, cuando el individuo se motiva asi mismo

constantemente.

La motivacion laboral es de gran importancia en las organizaciones y
aplicada de manera adecuada puede incrementar la productividad de la
organizacion, también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en

el trabajo. Existen muchas teorias que describen la motivacion laboral.
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A continuacion, se presentan las principales teorias que la describen y

explican:
e Teoriade lajerarquia de las necesidades de Maslow (1991)

Maslow (1991), describi6 las necesidades como requerimientos
psicolégicos o bioldgicos para que las acciones de un individuo se orienten a
cumplir metas u objetivos y establecié una jerarquia de necesidades: las
necesidades de primer orden son las fisiologicas, luego se encuentran las
necesidades de seguridad; después se encuentran las necesidades sociales y
de estima. Este psicélogo recomienda que se deben satisfacer las
necesidades de primer orden y, luego, las de segundo, tercer, cuarto y quinto

orden.

La teoria de la jerarquia de las necesidades ordena las necesidades

desde basicas hasta superiores y las tipifica como:

Necesidades fisiolégicas. Incluye necesidades corporales del

individuo: sed, hambre, refugio, suefo, pasion y otras.

- Necesidades de seguridad. Son las necesidades que abarcan la

proteccion, cuidado de dafios fisicos y emocionales.

- Necesidades sociales. Son las necesidades que tiene un individuo
para sentirse aceptado, sentirse parte de un grupo social, y

necesidad de afecto.

- Necesidades de estima. Comprende los factores internos como la
autoestima, autonomia y logro; asimismo, factores externos como el

tener una posicién, reconocimiento y atencion de los demas.

14



- Necesidades de Autorealizacion. Son aquellas que tiene un individuo
de convertirse en lo que desea ser; ademas, crecer y desarrollar su

propio potencial.

Por su parte, Regalado (2015) explica que las necesidades que plantea
Maslow pueden agruparse en tres categorias: estéticas, cognitivas y de
autotrascendencia. También, considera los sistemas de necesidades
humanas en base a tres dimensiones: direccién, intensidad y persistencia. La
direccion se encuentra relacionada con la motivacion en el curso de
actividades en organizaciones con muestras al curso de frecuencias con
autoiniciativa relacionada con la energia. Asimismo, presenta una serie de
congruencias respecto a las necesidades de los trabajadores y considera que
las organizaciones pueden optar por satisfacer las necesidades primarias de
los trabajadores como parte de sus estrategias de retencion; sin embargo, se
pueden atender otras necesidades que tienen mayor relevancia como son las

aptitudes y los trabajos intelectuales.
e Teoria del Comportamiento Planificado (TPB, por sus siglas en inglés)

La TPB fue propuesta por Icek Ajzen en 1991. Esta teoria se focaliza en
la intencidén que tiene el individuo para realizar una conducta determinada. Se
refiere al nivel de esfuerzo que las personas estan dispuestas ejercer con el fin
de realizar la conducta. El autor hace énfasis en cuanto a que una intencién de
comportamiento se traducira en ejecucion de este, solo si dicho
comportamiento esta bajo control de la voluntad. No obstante, se debe
considerar que el comportamiento depende de otros factores como la
disponibilidad de oportunidades y recursos (tiempo, dinero, habilidades,

cooperacion de los demas). Esta teoria presenta tres determinantes:
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- La actitud hacia el comportamiento se refiere al grado en que el
individuo tiene una valoracion favorable o desfavorable de la

conducta en cuestion.

- La norma subjetiva, definida como la percepcion de la presion social

para realizar o no realizar la conducta.

- El grado de control conductual percibido, que esta relacionado con la
facilidad o dificultad percibida de la realizacién de la conducta. De
igual forma con el autor, este concepto es comparable con el de

“autoeficacia”.

También sostiene que entre mas conveniente sea la actitud y la norma
subjetiva en diferenciar a un comportamiento, y cuanto mayor sea el control
del comportamiento percibido, mas fuerte debe ser la intencion del individuo
para realizar la conducta en cuestién. Esto quiere decir, que la importancia
alusiva de la actitud, la norma subjetiva y la sensacién del comportamiento se

alteran a través de diversas acciones (Ajzen, 1991).
e Teoria de la expectativa de Vroom (1964)

La teoria de expectativa o valoracion es concedida a Vroom (1964) y fue
desarrollada para pronosticar los niveles de motivacion de las personas en el
mundo laboral. Esta teoria parte de la aceptacion de que la persona tomara
una accién si sus esfuerzos lo llevan a un desempefio exitoso, el cual traera

resultados positivos.

La teoria del Valence, Instrumentality and Expectancy, propuesta por

Vroom, muestra a la motivacion en tres formas de relaciones:
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- Expectativa o la probabilidad subjetiva de que el esfuerzo conducira

a un resultado (relacion esfuerzo-rendimiento).

- Lo atractivo, conveniente y satisfactorio de los resultados previstos

(relaciéon de valoracion o valoracion personal de los objetivos).

- La creencia de que un determinado nivel de rendimiento se traducira

en un resultado deseado (relacion de Instrumentalidad).

Esta teoria permite reconocer cuando un colaborador estd muy motivado
para desempefar su trabajo de manera eficaz y eficiente esperando una

recompensa.
e Teoria de la motivacion e higiene (1959)

La teoria de motivacion e higiene, propuesta por Frederick Herzberg,
Maunser y Snyderman (1959), también conocida como la teoria de los dos
factores, se refiere a la dualidad de la naturaleza humana. Este estudio se
refiere a que el hombre tiene dos clases de necesidades: la necesidad como
animal para evitar el dafio y la necesidad como ser humano para el desarrollo
psicolégico. En el ambito laboral, la motivacion se refleja en actitudes en el

trabajo.

La teoria de motivacion e higiene destaca cinco factores de satisfaccion
laboral: la realizacién, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad y la promocion; también, hace referencia a los factores de
insatisfaccion, dentro de los cuales se destacan la naturaleza de las relaciones
interpersonales, las condiciones laborales del entorno del trabajo y el efecto

del salario.
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Ademas, plantea que los acontecimientos de higiene producen
insatisfaccion en el trabajo por una necesidad de evitar lo desagradable y los
acontecimientos motivadores producen satisfaccion por una necesidad de
crecimiento o autorrealizacion. A un nivel psicologico, las dos dimensiones de
actitudes hacia el trabajo reflelan una estructura de necesidades
bidimensional: un sistema de necesidades para evitar lo desagradable y un
sistema de necesidades de satisfaccion. Es decir, las situaciones de
insatisfaccion laboral por el trato injusto o por una situacion desagradable o

injusta.

Por otra parte, las situaciones de satisfaccion laboral se reflejan en las
necesidades de crecimiento y autorrealizacion. Las organizaciones deben
formar futuros directivos y promover el aprendizaje permenente, ya que la
busqueda de la satisfaccion laboral debe estar dirigida al crecimiento personal

y a la realizacién de sus colaboradores.
e Teoria Xy Y de McGregor (1960)

McGregor enfatizd la importancia del capital humano para lograr los
objetivos de la organizacién y explica que para generar un clima con libertad y
flexibilidad en la empresa es necesaria la colaboracién del personal y la
empresa en conjunto. Esta teoria propone dos factores representados por la
teoria X y la teoria Y. La teoria X se da cuando el trabajador debe de estar
supervisado constantemente para que realice todas sus funciones, ya que
carece de iniciativa, responsabilidad y proactividad para realizar su trabajo. La
teoria Y asume que los trabajadores estan totalmente comprometidos a su

trabajo, tienen decisién, compromiso y proactividad.
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Steer, Porter, y Bigley (2003) coinciden en sefialar que la motivacion se
canaliza en la conducta humana. Encontraron que la motivacion precisa en los
empleados la realizacion de las tareas. Asimismo, determina el nivel de
esfuerzo y persistencia para lograr los objetivos de la organizacion. Estos
autores afirman que la motivacion se conforma por un grupo de fuerzas
energéticas que genera un comportamiento en el trabajo y que determina el
rendimiento. Asimismo, la funcibn de la motivacion es fomentar
comportamientos productivos y promueve el impulso, siendo este el que que
mueve a las personas para persistir a realizar determinadas acciones para,

luego, experimentar acciones relacionadas con la voluntad y el interés.

La motivacidon explica los esfuerzos respecto a la conducta y
comportamiento laboral; ademas, refuerza la predisposicion especifica
orientada a la consecuencia econémica y al rendimiento laboral. Si bien el
factor humano se encuentra en la necesidad de capacitacion respecto a los
cambios para incrementar la productividad, el entrenamiento de manera
sistematizada y organizada se encuentra en conocimientos, actitudes y
habilidades. El nivel de vida se relaciona con la mejora del nivel de ingreso vy,

por ende, una mejor plaza laboral.

Segun Lens et al. (2006), mencionan que la intensidad de una persona
se puede medir a través de la motivacion que se encuentre respecto a los
factores que logren orientarse afio tras afio buscando la orientacion de las

necesidades basicas mas alla de incentivos econémicos.

Dado que existe una serie de propuestas de la teoria psicoldgica,

también existe una serie de consecuencias que dan como resultado las
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evaluaciones que justifican las acciones y metas propuestas como la

experiencia tomada con argumentos de autonomia y control.

Segun Deci y Ryan (2001), el enfoque de la motivacion intrinseca, que
no es mas que la autodeterminacion de las personas, se moviliza
voluntariamente y con energia para la obtencidon de resultados y para generar
cambios. En este punto, se coincide con los autores en que se debe buscar
despertar la motivacion intrinseca en las personas lograr cambios en el

comportamiento.

Segun Steers et al. (2004), el factor humano ha sido el logro de los
objetivos organizacionales. En los ultimos afios las organizaciones han tomado
conciencia de la importancia de este factor, por lo que las diferentes empresas
han considerado el maximo esfuerzo para tratar de motivar a sus empleados.

Sin embargo, este tipo de motivacién se realizaba en forma empirica.

Finalmente, para McClelland (1987), existen cuatro tipos de
necesidades: 1) la realizacién, que genera sus oportunidades; 2) el poder
donde hay acciones de dominio; 3) el control donde se ejerce influencia
sobre los demés y 4) la afiliacion donde se conserva y restaura la relacion
afectiva. Para el autor todo tipo de motivacién esta basado en emocion y en
el cambio de condicion afecto. En este sentido, McClelland (1987), propone

gue la motivacion pude ser de tres tipos:
1.1.1.1 Motivacion de afiliacion.

Este tipo de motivacion se refiere a la necesidad de las personas
de buscar y mantener buenas relaciones interpersonales para fortalecer

el sentido de pertenencia en la empresa. En efecto, Vicufia et al. (2006)
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explican que cuando un individuo realiza acciones para satisfacer sus
necesidades de pertenencia existe la motivacion de afiliacion, la cual
crea un nivel de dependencia del individuo hacia el equipo de trabajo, ya
gue esta dependencia cumple la funcidbn de brindar seguridad y

reafirmacion.
1.1.1.2 Motivacion de logro

Este tipo de motivacion se compone del impulso y el grado de un
individuo para realizar sus actividades laborales, sin importar la dificultad
o el desafio. A los individuos que son movidos por este tipo de
motivacion les satisface el logro de una meta, sin importar el esfuerzo
realizado. Sin embargo, el nivel de satisfaccion varia segun las
competencias y habilidades de cada persona. Dependerd de cada
trabajador a donde dirija sus esfuerzos, ya que cuando tenga una
motivacion dirigirA todo su esfuerzo a alcanzar esa meta y se

desinteresara de otras que no sean un reto (Vicufia et al. 2006).
1.1.1.3 Motivacién de poder

Este dltimo tipo de motivacion tiene en cuenta al grupo de
colaboradores que tienen la necesidad o gusto por alcanzar cargos
donde el nivel de responsabilidad sea alto. Al respecto, Vicufia et al.
(2006) explican que cuando un individuo orienta sus necesidades,
comportamiento y/o acciones para obtener la aprobacion social, este
puede ser considerado como que el individuo tiene una motivacion de
poder. Los autores explican que esta busqueda de poder tiene sus
origenes en la necesidad humana de ejercer dominio por sobre los

demas y sentirse reconocidos. Ejemplo de ello es cuando una persona
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intenta ser el mejor empleado afectando la conducta de los demas. En
tal sentido, las personas que tienen gran necesidad de poder se
interesan por influir y controlar a los demas. Por ello, es importante
determinar el tipo de motivacion que prevalece en el individuo (Vicufa et

al., 2006).
1.1.2 Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso laboral como un estado
psicoldgico. Ellos explican que en este estado se presenta una relacion entre
colaborador y organizacion, y que depende del individuo la continuacién o
desvinculacién en la organizacién. En la misma linea de investigacion,
Robbins (2004) define el compromiso laboral como la actitud que tienen los
colaboradores hacia su trabajo y sostiene que es un estado en donde el
colaborador se identifica con los objetivos y metas de la organizacion, por
ende, quiere seguir formando parte de la organizacion; también afirma que la
participacion del personal consiste en identificarse con la organizacion para la

que trabaja.

Castafieda (2001) sefiala que el compromiso esta relacionado al grado de
identificacion que tiene un colaborador con sus actividades laborales; asimismo,
explica que el desempefio laboral percibido es importante para que el trabajador
se valore, muestra la importancia de la fuerza que adquiere para la identificacion
individual y la manera en que se logra el compromiso con la organizacion

mediante la promesa de alcanzar la meta.

Para Hellriegel y Woodman (1999), el compromiso es el nivel de
participacion e identificacion de un empleado con la institucion y se caracteriza

por querer alcanzar las metas, valores y objetivos que plantea la organizacion.
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También consideran como compromiso laboral al grado de disposicion del
empleado para esforzarse y el deseo de pertenecer a la organizacion. La
finalidad es que cada colaborador dé lo mejor para lograr los objetivos de la

organizacion sabiendo que son parte de ella.

Segun Mowday, Steer y Porter (1979), el compromiso presenta tres
aspectos: el hecho de permanecer en una organizacion de modo que se
sienten parte de ella, esforzarse por la organizacién y, creencia de los valores
y objetivos de la organizacién el compromiso se ve reflejado en los aspectos
de la vida laboral (calidad; rendimiento; asistencia y permanencia). Para la
presente investigacion, el compromiso en los empleados busca una
reputacién institucional frente a la sociedad con la intencién de mantenerla y

mejorarla.

Por otro lado, el compromiso laboral es considerado como un estado
motivacional en el cual predominan sentimientos positivos que los llevan a
cumplir metas profesionales (Salanova y Schaufeli, 2009). Finalmente, Jaik,
Tena y Villanueva (2010), explican que el compromiso laboral propicia que los
trabajadores se sientan capaces de llevar a cabo su trabajo a pesar de los

problemas que surjan en el ambiente laboral.

A continuacion, se muestran el modelo de compromiso laboral y las
teorias que explican el compromiso en las organizaciones y sustentan el

marco teodrico de esta investigacion:

e Modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991)
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Meyer y Allen (1991) proponen un modelo tridimensional que divide al
compromiso laboral en tres dimensiones: compromiso de continuidad, afectivo

y normativo.

- El componente afectivo permite descubrir el estado emocional que
las personas desarrollan en la organizacion. Este tipo de personas

disfrutan estar en la organizacion.

- El componente de continuidad o conveniencia se caracteriza por las
necesidades financieras, fisicas y psicolégicas. Es decir, las
personas prefieren quedarse en la organizacion ya sea por el tiempo
y esfuerzo dedicado, y/o las dificultades de encontrar un nuevo

empleo.

- El componente normativo se refiere al deber y lealtad a la
organizacion, puesto que, las personas sienten que su permanencia
es una forma de retribucibn debido a las prestaciones vy

capacitaciones que reciben de la organizacion.

Las apreciaciones de Meyer y Allen (1991) han servido en muchas
investigaciones; ya que, a partir del modelo tridimensional se puede analizar
el compromiso en sus componentes y establecer planes de mejora dirigidos al

problema de acuerdo con su tipologia.
e Teoria del vinculo afectivo Buchanan (1974)

Buchanan y Porter muestran que el compromiso es una liga emocional
entre la persona y la empresa. Esto genera lealtad con la organizacion, y al
mismo tiempo, deseos de continuidad a largo plazo, fortaleciendo la relacién

entre el trabajador y su empresa (Buchanan, 1974).
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e Teoria de la perspectiva de atribucion Reichers (1985)

Reichers considera que el compromiso aparece por una obligacién que
el trabajador asume voluntariamente. Puede relacionarse tal obligacion como
ética en el trabajo; es decir, el individuo no puede abandonar a la
organizacion porque se siente moralmente obligado a continuar en ella por el
tiempo transcurrido a las experiencias vividas. Dicha sensacion de obligacion
nace del interior del individuo como respuesta a su compromiso con la

organizacion (Reichers, 1985).
e Teoria de Becker (1960)

Esta teoria explica que la persona se compromete con la organizacion
por una decisién individual con el objeto de contribuir con su esfuerzo para
tener provecho de la empresa como un sueldo o pension; dejar de recibir este

beneficio implicaria una pérdida.

Becker (1960) sostiene que la persona hace desafios externos al trabajo
referente a decisiones llamadas “laterales”, aunque uUnicamente pueden
cumplirse con realizar las actividades en su area; cabe sefialar que, se
compromete con el trabajo para lograr el cumplimiento de otros objetivos con
los que tiene interés. En tal sentido, sugiere que las personas se
comprometerian con las organizaciones por tener intereses no relacionados a
las organizaciones, los cuales tienen que ver con valores, proyecciones

personales, status proyectos de vida, proyectos profesionales, entre otros.

En efecto, si la persona se compromete con la empresa debido a sus
acciones, o trabaja después de su horario de trabajo, aparece el compromiso.

Esto se entiende como persistencia conductual; puesto que, la conducta de
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compromiso realizada bajo unas condiciones particulares afecta su

reaparicion (permanencia).

Becker (1960) analiza el componente compromiso de continuidad, donde
el colaborador, por necesidad, no desea desvincularse de la organizacion por
el tiempo y esfuerzo; ademas, mantiene su compromiso por recibir beneficios
como el sueldo y la jubilacién. De elllo, se puede deducir que la permanencia

en la organizacién genera compromiso.

No obstante, Gibson y Donnelly (2001) indican que la falta de
compromiso reduce la productividad. Después de analizar el trabajo individual
y en conjunto, cdmo se da el comportamiento desde el interior de las
organizaciones y cOmo interactian los individuos, sostienen que los
colaboradores que se comprometen y son calificados de manera adecuada,
requieren menor supervision y alinean sus metas personales con los de la
organizacion. Asimismo, consideran que el compromiso es fundamental para
gue los colaboradores logren sus objetivos personales, asi como también los

organizacionales.

Segun Tasayco (2017), el compromiso se convierte en un indicador para
disminuir la rotacion y mejorar la puntualidad cuando el colaborador tiene una
actitud positiva para con la empresa; por consiguiente, el compromiso se
refleja en la satisfaccion laboral. El investigador sefialé evidencias que indican
que los colaboradores comprometidos muestran mayores niveles de
desempeiio y productividad laboral, asi como bajos indices de ausentismo. Lo
mencionado se convierte en un indicador de beneficio para la organizacion,
porque se cuenta con personas comprometidas, y se reduce el ausentismo y

la rotacion.
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Edel, Garcia y Casiano (2007), encontraron relacion entre el clima
laboral y la actitud de compromiso organizacional de docentes en una
institucion de educacion superior en la ciudad de Meéxico. Estos
investigadores explican que el clima laboral y la actitud de compromiso
reflejan un estado psicolégico que se relaciona con las metas, vision,
objetivos y valores de la organizacion. Por lo tanto, la percepcion favorable del

clima laboral que rodea en la institucién incrementa el compromiso.

Lizarraga y Nava (2008) demuestran que el involucramiento de la
persona en el trabajo se da en funcién al puesto de trabajo donde satisfacen
las diversas necesidades, ya que estas se determinan principalmente por
variables contextuales en el centro laboral como por las relaciones con su
comparieros, jefe o superiores, y también por el proceso de toma de
decisiones, las caracteristicas de actividades laborales y los resultados
alcanzados. En este sentido, el compromiso se vuelve una oportunidad para

gue los colaboradores demuestren constantemente sus habilidades.

Segun Angeles (2018) existe cuatro factores asociados al compromiso
laboral: lealtad, responsabilidad, disposicion hacia el trabajo, y conviccién.
Uno de los factores muy importantes es la lealtad. Con ella, el colaborador
defiende a la institucion de las criticas externas y su participacion contribuye a
la comprensidn de las metas y objetivos institucionales, incrementa la
productividad y muestra mayor flexibilidad laboral. Los colaboradores que se
comprometen se identifican con la organizacion, trabajan con un grado de
pertenencia muy elevado, se siente a gusto con el ambiente laboral y trabaja

feliz con la intencién de sentirse comprometido. Este nivel de compromiso se
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refleja en las relaciones sus compafieros de trabajo y en la mejora del clima

organizacional, por ello la conducta y participacion en la empresa mejora.
Definiciones de términos basicos

o Motivacion. Se dice que la motivacion es el impulso que lleva una persona a
la realizacion de una actividad. Existe dos concepciones: fuerza o conjunto
de fuerzas que conciben como proceso (Steers, Porter y Bigley, 2003). Este
concepto se relaciona en las fuerzas internas del individuo respecto a las
necesidades organizacionales que posea la institucion.

o Motivacion de logro. Marshall, citado por Rosada (2012), define este tipo de
motivacién como un impulso de superacion que esta relacionado a la basqueda
de excelencia, porque los momentos de logro son reforzados cuando existe
reconocimiento y admiracion por el esfuerzo.

o Motivacién de afiliacion. Para Robbins (2004), es una serie de procesos que
miden la intensidad de un individuo por llegar a la meta.

o Compromiso laboral. Porter y Lawler (1967) consideran al compromiso como
la realizacion de esfuerzos por la institucién y un vinculo laboral de lealtad en
el cual los trabajadores quieren pertenecer en ella. Buchanan (1974),
menciona que el trabajador comprometido se distingue en una institucion por
objetivos y valores que puede poseer la institucion. Estos esfuerzos se
encuentran respaldados para el bienestar de la institucion, donde en ella
permanece e interioriza los valores éticos y, en esencia, su imagen
institucional.

o Compromiso organizacional. Definido como un estatus que tiene el

colaborador, que se identifica con la institucion en la que desempefa sus
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labores, ya sea con sus objetivos y metas, generando un sentido de
pertenencia en la misma (Robbins, 2004).

o Compromiso afectivo. Meyer y Allen (1991) explican que los empleados se
sienten orgullosos de ser miembros de la organizacion donde trabajan, y
satisfacen sus necesidades y expectativas de permanencia.

o Compromiso de continuidad. Meyer y Allen (1991) explican que es la
necesidad de reconocimiento de la persona. El colaborador se vincula a la
organizacion ya que ha demandado inversion de recursos tales como
tiempo, esfuerzo y, a veces, hasta dinero. Permanece en ella porque siente
que si renuncia perderia todo.

o Compromiso normativo. Esta presente cuando el empleado se caracteriza
por su lealtad a la institucion y existe un fuerte compromiso de permanecer
en ella. ElI deber de cumplir con las normas sociales en la organizacién
(Meyer y Allen, 1991).

1.2. Evidencias empiricas

1.2.1 Antecedentes internacionales

Sum (2015) en su investigacion titulada “Motivacion y desempefio
laboral”, realizada en la Universidad de Rafael Landivar de Guatemala,
menciona que estos temas son muy importantes en las organizaciones, ya
gue cuando la motivacion se aplica correctamente, los trabajadores tienen un
desemperio laboral mayor y alcanzan mejores resultados. En la investigacion
se demostré que los colaboradores administrativos evidencian un alto
desempefio laboral. La metodologia de investigacién fue descriptiva y usoé
pruebas psicométricas para medir la motivacion y grado de desempefio

laboral en una poblacién de 34 (12 mujeres y 22 hombres). Los resultados
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determinaron la influencia de la motivacién laboral sobre el desempefio
laboral, debido a que la cantidad de informacion se encuentra correlacionada.
Esta investigacion de campo determiné el nivel de motivacion en los
colaboradores medinante los resultados de las pruebas psicométricas, se utilizd
Unicamente incentivos y satisfaccion de cada factor. Concluye que los resultados
obtenidos determinaron la influencia de la motivacion sobre el desempefio
laboral del personal administrativo y explica que la motivacién produce que los
colaboradores realicen sus actividades con entusiasmo y estos se sientan
satisfechos cuando reciben incentivos y recompensas por su buen desempefio

laboral.

Carredn (2015) realiz6 una investigacion que tituld "Compromiso laboral del
trabajo social en el sector salud”, en México. El autor postulé que la relacion
existente entre el compromiso, liderazgo y el desempefio laboral median la
relacion entre clima y satisfaccion laboral. Uno de los supuestos que se proponen
en la investigacion indicé que el incremento de las relaciones de actividades o
tareas impacté en el liderazgo, compromiso y desempefio, y esto incidié en el
aumento de la satisfaccion del empleado. En la investigacién participaron 125
administrativos, de los cuales 75 fueron mujeres y 50 fueron hombres, el promedio
de edad de los colaboradores fue de 33 afios, y todos ellos pertenecian al area
social de centros de salud en Morelos (México). El autor utilizd un modelo
estructural para demostrar que el compromiso de la institucion se relaciona
positivamente con el compromiso laboral. Los resultados obtenidos muestran una
relacion significativa del clima laboral y el compromiso de crecimiento de los

colaboradores el centro de salud al que pertenecen.

30



Pila (2012), en su estudio titulado “La Motivacion como estrategia para el
aprendizaje de competencias en estudiantes I-1l Nivel Ingles del Convenio
Héroes del Cenepa-ESPE de Quito”, planted estrategias motivacionales para
docentes de la Universidad de Guayaquil. La investigacion propuso
estrategias motivacionales para captar el interés de los estudiantes del idioma
inglés como segunda lengua. Asimismo, aplico estrategias relacionadas como
el aprendizaje cooperativo, el enfoque comunicativo e inteligencias mualtiples.
La investigacion fue de tipo cuantitativa (explicativa), en la cual participaron
100 estudiantes, 12 docentes y 3 encargados de laboratorios. Los
instrumentos empleados fueron entrevistas, encuestas y observacion directa.
El autor concluye que los docentes no aplican estrategias motivacionales para
qgue los estudiantes desarrollen habilidades comunicativas. Asimismo, los
docentes no fomentan el trabajo en equipo y la ensefianza es mondtona por
falta de iniciativa por parte de docente y falta de interés por parte de los
estudiantes para aprender el idioma. El autor recomienda la necesidad de
motivar al estudiante, por medio de material de reforzamiento y el trabajo en
equipo, para desarrollar habilidades comunicativas y asi mejorar el

aprendizaje.

Garcia, Carredn, Hernandez y Morales (2014) en la investigacion titulada
"Contraste de un modelo del compromiso laboral en centros de salud publica”
para la universidad de Guanajuato, en México, mencionan que el compromiso
laboral esta ligado a un procedimiento psicologico organizacional, que inicia
desde el clima laboral y termina en la satisfaccion laboral. En el estudio
participaron 125 personas entre hombres y mujeres de un promedio de 33

afos. El método de estudio fue exploratorio, transversal y correlacional. Se
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encontré6 que el compromiso laboral de los colaboradores se relaciona

significativamente a los objetivos, estructura y politica de la organizacion.
1.2.2 Antecedentes nacionales

Parra de la Puente (2017), en la investigacion titulada “Compromiso
organizacional y motivacion de logro en personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Truijillo”, realizada para la Universidad Cesar
Vallejo, determind la relacién entre el compromiso organizacional y la
motivacion de logro en el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo. Participaron 108 trabajadores administrativos con
edades comprendidas entre lo 18 — 65 afios. Los resultados muestran que un
53% tuvo un nivel medio de compromiso laboral y un promedio de 75%
mostré tendenica alta en cuanto a la motivacid de logro. Se concluye que

entre las variables de investigacion existe una correlacion muy baja.

Portilla (2017) realizé una investigacion que tituld “Satisfaccion y
Compromiso Organizacional de los trabajadores de un Hospital de Salud
Mental”, para la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. En ella, analizo la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de un
hospital psiquiatrico para mejorar la atencion a los pacientes. Participaron 200
colaboradores de un hospital de Lima. El disefio de la investigacion fue
correlacional y transversal. El investigador concluye que existe una relacion
positiva y estadisticamente significativa entre la satisfaccion y compromiso

organizacional.

Pérez (2014), en su investigacion titulada “Motivacion y compromiso
organizacional en personal administrativo de universidades limefias”, para la

Pontificia Universidad Catolica del Per(, midid el sentido e intensidad entre la
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motivacion y compromiso organizacional en una institucion especifica dentro
de un contexto sociodemografico. La Investigacion fue de alcance
correlacional. Participaron 226 trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos y la Pontificia Universidad Catolica del Peru.
El investigador sostuvo que el compromiso afectivo es un factor fundamental
en el desarrollo del vinculo entre el trabajador y su institucion. Asimismo,
confirmd la relacién que existe entre las variables motivacion y compromiso

organizacional.

Pelaes (2010), en su investigacion titulada: “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos” para la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, determiné la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente. Participaron
200 empleados y 200 clientes, a ambas muestras aplicaron la escala de Clima
organizacional. La prueba estadistica utilizada por el investigador para probar
la hipétesis fue el coeficiente de correlacibn de Pearson con un nivel de
significancia de 0.05. Ademas, encontré que existe relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion del cliente. Explica que un adecuado clima
organizacional incide directamente sobre la gestion de la empresa y en la

satisfaccion de sus clientes.

Rivera (2010), en su investigacion “Compromiso Organizacional de los
Docentes de una Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su
correlaciéon con variables demograficas”, el autor tuvo como objetivos analizar
el compromiso organizacional como factor de éxito en la organizacion,
conocer el grado de compromiso organizacional de los docentes de una

institucion educativa privada y correlacionar variables demograficas de los
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docentes. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, de tipo correlacional. Relacion6 variables sociodemograficas
con las variables de investigacion como el compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo. La poblacion estuvo conformada por
43 docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria. Concluye que, en los
docentes, el nivel de compromiso afectivo y de compromiso de continuidad
fue mayor que el compromiso normativo. En consecuencia, los docentes que
tiene mayor intencién de permanecer en la organizacion se identifican y se

comprometen con la organizacion educativa.

1.3 Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de la Realidad Problemética

En el Perd, desde el 2015, la educacion superior de las universidades ha
tenido cambios notables debido a la reforma educativa que propuso el estado
por medio de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior
Universitaria (SUNEDU). Esta institucion tiene la responsabilidad de otorgar el
licenciamiento a las universidades, cada vez que estas cumplan las
Condiciones Basicas de Calidad (CBC) (SUNEDU, 2020). Al 2020, la
SUNEDU ha otorgado el licenciamiento institucional a 87 universidades, ha
denegado el licenciamiento a 38 universidades. Pero, 20 universidades

todavia se encuentran en proceso de licenciamiento (SIBE, 2020).

La SUNEDU establecio 8 condiciones basicas de calidad (CBC) que
deben cumplir las universidades para licenciarse. De estas, 4 pueden ser
superadas si es que se emplean herramientas de gestion hacia directivos y
personal administrativo (Chafloque-Céspedes, Espinoza y Salazar, 2019).

Dos de los factores que miden el desempefio y que permiten mejorar el

34



rendimiento de los colaboradores que laboran en instituciones de educacion
universitaria son la motivacion y el compromiso del personal administrativo,
quienes con su labor diaria brindan las facilidades a todas las areas
académicas en todo momento. En ese sentido, es necesario mantener al
personal administrativo motivado para asegurar su compromiso alineado con
los objetivos y mision institucional, de lo contrario estaremos bajo una gestion

cortoplacista.

Las organizaciones, actualmente, buscan que sus colaboradores estén
motivados para la obtencién de mejores resultados; el reto esta en que la
motivacion del colaborador no desaparezca. Asimismo, entender que un
colaborador motivado es aquel que ha hecho suyo el compromiso existente
con la organizacion y cree que es una parte esencial de la organizacién,
entiende y cree en el propdsito (Misidn y Vision), practica los valores que le

ayudan a relacionarse con sus pares 0 superiores.

Ademas, buscan colaboradores que implementen y aporten nuevas
ideas, sientan que se pueden equivocar y rehacer los procesos, preguntar y
pedir ayuda sin ser mal visto, que practiquen politicas y procedimientos claros
y entendibles para todos, sentir que son parte de un equipo, que se mantenga
permanentemente comunicado e identificado con la organizacion, y que tenga
en claro qué es lo que se espera de él. Sum (2015) explicé que un factor de
influencia para mejorar el desempefio laboral es la motivacion del personal, ya
que incentiva a los colaboradores a realizar sus actividades con entusiasmo y

se sientan satisfechos cuando son reconocidos.

Las instituciones de educacién universitaria no son ajenas a los

mencionados procesos. Esta investigacion se enfoca en el andlisis del
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personal administrativo de una instituciéon de educacion superior ubicada en
Lima Metropolitana, licencida por SUNEDU vy reconocida en el mercado

educativo nacional.
1.3.2 Formulacion del problema
1.3.2.1 Problema principal

¢, Cual es la relacion entre motivacion y el compromiso laboral del

personal administrativo de una institucion de educacion superior?
1.3.2.2 Problemas especificos

e ¢(Cual es la relacion entre la motivacion de logro y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucién de educacion

superior?

e ¢ Cual es la relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior?

e (;Cudl es la relacién entre la motivacion de poder y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucién de educacion

superior?

e (Cual es la relacion entre la motivacion de logro y el compromiso de
continuidad del personal administrativo de una institucion de

educacion superior?

e (Cual es la relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso
de continuidad del personal administrativo de una institucion de

educacion superior?
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¢,Cual es la relacién entre la motivacion de poder y el compromiso de
continuidad del personal administrativo de una institucion de

educacion superior?

¢, Cual es la relacion entre la motivacion de logro y el compromiso
afectivo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior?

¢, Cual es la relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso
afectivo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior?

¢,Cual es la relacién entre la motivacién de poder y el compromiso
afectivo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior?

1.4 Objetivos de estudio

1.4.1 Objetivos generales

Determinar la relacién entre la motivaciéon y el compromiso laboral en el

personal administrativo de una institucion de educacién superior.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la motivacion de logro y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.

Determinar la relacibn entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso normativo del personal administrativo de una instituciéon

de educacion superior.
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Determinar la relacion entre la motivacion de poder y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.

Determinar la relacién entre la motivacion de logro y el compromiso
de continuidad del personal administrativo de una institucion de

educacion superior.

Determinar la relacibn entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una

institucion de educacion superior.

Determinar la relacion entre la motivacion de poder y el compromiso
de continuidad del personal administrativo de una institucién de

educacion superior.

Determinar la relacién entre la motivacion de logro y el compromiso
afectivo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.

Determinar la relacibn entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucién de

educacion superior.

Determinar la relacion entre la motivacion de poder y el compromiso
afectivo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.
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1.5. Hipé6tesis y variables
1.5.1 Formulacion de hipétesis
1.5.1.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso
laboral del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso
laboral del personal administrativo de una institucion de educacion

superior.
1.5.1.2 Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacion superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacion superior.
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Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de poder y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de poder y el
compromiso normativo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de poder y el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de poder vy el
compromiso de continuidad del personal administrativo de una institucion

de educacion superior.
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Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de logro y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucién de

educacién superior.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion de poder y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucion de

educacién superior.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion de poder y el
compromiso afectivo del personal administrativo de una institucién de

educacién superior.

1.5.2 Variables de estudio
1.5.2.1 Variables pararelacionar:
Motivacién laboral y sus dimensiones

- Logro

- Poder
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- Afiliacion

Compromiso laboral y sus dimensiones
- Afectivo

- Continuidad

- Normativo

1.5.2.2 Variables sociodemograficas:

- Edad: Mayor de 18 >y menor de <70 afios.

- Sexo: mujer y hombre.

- Instruccion: superior, técnico y secundaria.

- Estado civil: solteros, casados, convivientes, divorciados y

separados.

Tiempo de servicios: 5 > meses y menor < 30 afios.

1.5.3. Definicién conceptual y operacional de las variables
Motivacion

Segun McClelland (1987), todo tipo de motivacion estd basado en
emocion y en el cambio de condicion afecto. Para Marin, Ruiz y Henao
(2016), la motivacién laboral es definida como la fuerza emocional que
impulsa a las personas a mantener y mejorar sus tareas laborales. Asimismo,
Garcia y Forero (2014), la motivacion es considerada como el motor de los
colaboradores dentro de una empresa y, por consiguiente, se convierte en la
energia psicologica de la misma organizacién. La motivacién puede medirse

en tres dimensiones: motivacién de afilicacién, de logro y de poder.
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Motivacion de afiliacion

Segun McClelland (1987), este tipo de motivacion tiene que ver con la
necesidad de las personas de buscar y mantener buenas relaciones
interpersonales, para fortalecer el sentido de pertenencia en la empresa. Y
para Vicufia et al. (2006), cuando un individuo realiza acciones para satisfacer
sus necesidades de pertenencia existe la motivacion de afiliacion. Este tipo de
motivacion crea un grado de dependencia del individuo hacia el equipo de
trabajo, porque esta dependencia cumple una funciébn de seguridad y

reafirmacion.

Motivacién de Logro

Segun McClelland (1987), es el impulso y el grado de un individuo para
realizar sus actividades laborales, sin importar la dificultad o el desafio. Los
individuos que son movidos por este tipo de motivacion les satisfacen el logro
de una meta, sin importar el esfuerzo realizado. Sin embargo, el nivel de
satisfaccion varia segun las competencias y habilidades de cada persona. Y
para Vicufia et al. (2006), la motivacion de logro dependera de cada
trabajador a donde dirija sus esfuerzos, ya que cuando tenga una motivacion
dirigird todo su esfuerzo a alcanzar esa meta y se desinteresara de otras que

No sean un reto.

Motivacion de Poder

Segun McClelland (1987), existe un grupo de colaboradores tengan
necesidad o gusto por tener cargos donde el nivel de responsabilidad sea alto. Y
para Vicufia et al. (2006), cuando un individuo orienta sus necesidades,

comportamiento y/o acciones para no obtener la aprobacion social, este
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puede ser considerado como que el individuo tiene una motivacion de poder.
Los autores explican que la busqueda de poder tiene sus raices en la
necesidad humana de ejercer dominio por sobre otras personas y sentirse

reconocidos.

Segun, Navarro, Ceja, Curioso y Arrieta (2014) la motivacion conlleva al
conjunto de actividades que se llevan a cabo para lograr la satisfaccion de las
necesidades de los empleados, y se aplica tanto a los comportamientos mas
elementales como a las tareas mas complejas de los individuos en sus

puestos de trabajo.

Compromiso

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso es definido como un estado
psicoldgico, los autores explican que en este estado se presenta una relacion
entre colaborador y organizacion, o sea depende del individuo la continuacion
o desvinculacién en la organizacion. En la misma linea de investigacion,
Robbins (2004) define al compromiso laboral como la actitud que tienen los
colaboradores hacia su trabajo. Meyer y Allen (1991) proponen el modelo
tridimensional que divide al compromiso laboral en tres dimensiones:

compromiso de continuidad, afectivo y normativo.
Afectivo

Segun Meyer y Allen (1991), el componente afectivo permite descubrir el
estado emocional que las personas desarrollan en la organizacion, este tipo

de personas disfrutan estar en la organizacion.
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Continuidad

Segun Becker (1960), el componente compromiso de continuidad, donde
el colaborador por necesidad no desea desvincularse de la organizacion por
el tiempo y esfuerzo genera compromiso por recibir beneficios como el sueldo
y la jubilacién. De esta manera se puede resumir que la permanencia en la

institucién hace que el colaborador se comprometa.

Segun Meyer y Allen (1991), el componente de continuidad o
conveniencia se caracteriza por las necesidades financieras, fisicas y
psicolégicas. Es decir, las personas prefieren quedarse en la organizacion ya
sea por el tiempo y esfuerzo dedicado, y/o las dificultades de encontrar un

nuevo empleo.

Segun Buchanan y Porter (1974), el compromiso es una liga emocional
entre la persona y la empresa. Esto genera lealtad con la organizacion, a su
vez genera deseos de continuidad a largo plazo, fortaleciendo la relacién

entre el trabajador y su empresa.
Normativo

Segun Meyer y Allen (1991), el componente normativo hace referencia
al deber y lealtad a la organizacién puesto que, las personas por las
prestaciones, capacitaciones que reciben de la organizacion sienten que su

permanencia es una forma de retribucion.
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CAPITULO Il
METODO
2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantivativo, de disefio descriptivo-
correlacional (Mildred y Newhart, 2017; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Se relaciona la motivacion y compromiso del personal administrativo de una
Institucibn de Educacion Superior; asimismo, se describe, compara y analiza
como las dimensiones de la escala motivacion se relacionan con las diferentes

dimensiones del compromiso laboral.

La presente investigacion tiene un disefio metodologico no experimental ya
gue no se determina aleatoriamente, no manipula variables, ni se utilizan grupos
de comparacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Asimismo, es
transversal ya que estudia un periodo especifico, o sea se recopila informacion en
un solo momento, en este caso del ambito organizacional; también, permite el
buen control de la seleccién de individuos y requiere de poco tiempo en la
ejecucion, ya que no se tiene que hacer seguimiento a la muestra (Mildred y
Newhart, 2017). Conforme a las definiciones, el disefio de la investigacion
empleada ha sido descriptivo-correlacional debido a que se determina la relacién

entre las variables de estudio, el cual se esquematiza de la siguiente forma:
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Donde:

M : Muestra de personal administrativo
0,4 ; Motivacion laboral

0, : Compromiso laboral

R : Relacion entre las variables

2.2. Participantes

La poblacién estuvo compuesta por todo el personal con cargos
administrativos de la sede central de la institucion en estudio, que asciende a la
cantidad de dos cientos y treinta y cuatro (234), de los cuales la mayor parte son
técnicos (41.5%) de ambos sexos, seguidos por oficinistas (28.2%), tal como se
detalla en la Tabla 1. Los criterios de inclusion considerados fueron: afios de
experiencia (a partir de 3 meses), ambos sexos (hombre y mujer), colaboradores

con edades comprendidas entre los 18 y los 70 afios.

Tabla 1.
Distribucién de administrativos de la institucién de educacién superior, segun

areas y condicion laboral

Nivel de cargos administrativos Total Porcentaje
Auxiliar 31 13.2
Jefe 10 4.3
Oficinista 66 28.2
Profesional 11 4.7
Servicio 19 8.1
Técnico 97 41.5
Total general 234 100.0

Fuente: Personal de la sede central de la institucion de educacion superior.

Elaboracion propia.

Para establecer el nimero minimo de personas que deben conformar la

muestra, se utilizé la formula planteada por Arias et al. (2002). EI método del
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muestreo fue probabilistico de tipo aleatorio simple, garantizando que todos los
investigados que componen la poblacién tienen la misma posibilidad de ser
incluidos y la formula para seleccionar tamafio de muestra en poblaciones finitas,

para ello se uso la siguiente formula:

3 N+Zi*p*q
d2x(N—-1)+Z2+p=*q

n

Doénde:

N = Tamafo de la poblacién

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito, o proporcion esperada

q = Probabilidad de fracaso

d = Error maximo admisible en términos de proporcion

Reemplazando:

B 234 = 1.962 = 0.5+ 0.5
©0.092%(234—-1)+1.962+05%0.5

n

n = 78.91
Con un nivel de confianza del 95%, se consider6é una poblacion de 234
trabajadores correspondiente al personal administrativo. La muestra seleccionada
a encuestar fue de 79 colaboradores con edades comprendidas entre 18 y 69
afios, de ambos sexos, con diferentes cargos administrativos: jefes, profesional,

oficinista, auxiliar, técnico y servicio.
2.3 Medicion

El cuestionario aplicado constd de 40 preguntas, del cual se obtuvo
informacion sociodemografica de los colaboradores y midié las escalas de

motivacion y compromiso laboral (ver Anexo A). El cuestionario fue evaluado y

48



aprobado por juicio de expertos (ver Anexo B). El instrumento mide datos

sociodemograficos, motivacion laboral y compromiso laboral.

2.3.1 Datos sociodemograficos

Los datos sociodemadgraficos obtenidos fueron informacién basica de
edad, sexo, estado civil, tiempo de servicio, grado de instruccién y condicion
contractual del personal administrativo de la institucion de educacion superior

elegida.

2.3.2 Escala de motivacion laboral

La escala tuvo como objetivo medir el grado de motivacion laboral del
personal administrativo de la institucion de educacion superior en estudio.
Para medir la escala, se adpté la redaciéon de los items al lenguaje estandar y

valores de respuesta que propone Ancona et al. (2012).

La ficha técnica de la escala es la siguiente:

Autoras: Maria Ancona, Manuela Camacho y Cecilia Garcia-Mufioz

Nombre de cuestionario: Escala de motivacion laboral en empleados
administrativos

Pais de estudio: México

Afo de aplicacién: 2008

Ao de publicacion: 2012

Obijetivo: Describir las motivaciones laborales del personal administrativo

de una universidad.
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Muestra: 221 directivo, administrativos, técnicos de servicio, técnicos

profesionales, guardias y personal de mantenimiento de la Universidad Juarez

Auténoma de Tabasco.

Factores: Incentivo econdmico, realizacion personal, relaciones

interpersonales, y estabilidad de vida.

Alfa de Cronbach: 0.834

La escala estuvo compuesta por 20 items, los cuales se distribuyen en
tres dimensiones, correspondientes a los tipos de motivacion: motivacion de
afiliacion, motivacion de logro y motivacion de poder. Los valores de
respuesta fueron en escala tipo likert con cinco opciones de respuesta:
Totalmente en Desacuerdo = 1, En desacuerdo = 2, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo= 3; De acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo =5 (Ver tabla 2).
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Tabla 2.

Items y dimensiones de la escala de motivacién laboral

Dimensiones

Items

AF1 He hecho amigos en mi trabajo.
AF2 Mi trabajo me mantiene saludable.
AF3 Me gusta convivir con mis comparieros de trabajo.
AF4 Mi trabajo me mantiene ocupado.
AF5 Mi trabajo contribuye a mi bienestar personal.
Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis
Afiliacién ARG compairieros de trabajo.
AE7 Las relaciones con mis compaferos de trabajo son
cordiales.
AF8 Gracias a mi trabajo soy una persona productiva.
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis
AFS compafieros de trabajo.
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber
AFLO cumplido la edad de jubilacion.
L1 Mi trabajo me hace sentir satisfecho.
L2 Mi trabajo es importante para mi.
Logro L3 Mi trabajo me hace sentir productivo.
L4 Mi trabajo tiene un significado positivo en mi vida.
L5 Estoy contento de hacer este trabajo.
1 Siento que mi sueldo compensa y reconoce mi
esfuerzo.
P2 Mi sueldo satisface mis necesidades basicas.
Poder p3 Hay posibilidades de mejoras salariales en este
trabajo.
P4 Mi sueldo corresponde a mi responsabilidad.
p5 En este trabajo puedo prosperar econOmicamente si

me esfuerzo.

Fuente: Ancona, et al. (2012)
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Tabla 3.

Fiabilidad de escala Motivacion Laboral

Escalas items Alfa de Cronbach

Motivacion laboral 20 0.877

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia
Tabla 4.

Validez de escala motivacion y cuestionario

Variable  Dimensiones ftems Validez convergente

Comunalidades Cargas AVE

AF1 735 824
AF2 .800 826
AF3 752 .830
Afiliacion AF4 523 717
AF5 758 796
AF6 557 573
AF7 555 532
AF8 633 620
AF9 782 806
AF10 749 851
L1 793 777
L2 863 891
Logro L3 904 .897
L4 823 698
L5 864 870

P1 701 757 6343

P2 878 914 '

Motivacién Poder P3 905 950
P4 783 732
P5 911 .909

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia
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2.3.3 Escala de compromiso laboral

La escala tuvo como objetivo medir el nivel de compromiso que tienen
los administrativos hacia su trabajo, el deseo de permanecer en la
organizacion, realizar grandes esfuerzos por la organizacion, aceptar los
valores y objetivos de la organizacion. Para medir esta escala, se realiz6 la
adaptacion de la Escala de grado de compromiso de los empleados en

Instituciones Universitarias ASD propuesta por Grajales (2000).
La ficha técnica de la escala es la siguiente:
Autor: Tevni Grajales

Nombre de cuestionario: Escala Grado de Compromiso de los

Empleados en Instituciones Universitarias ASD.
Pais de estudio: Paises de Latinoamerica y Espafia
Afo de aplicaciéon: 1999

Afo de publicacién: 2000

Objetivo: Conocer la percepcion de experiencia laboral en una

universidad.

Muestra: 456 administrativos, profesores y empleados de oficina

relacionados al &rea académica.
Factores: Participacion, identificacion, pertenencia y lealtad.
Alfa de Cronbach: 0.866

La escala, para el presente estudio, estuvo conformada por 20 items, los
cuales fueron distribuidos en tres dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los valores de
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respuesta fueron en escala tipo likert con cinco opciones de respuesta:
Totalmente en desacuerdo = 1, En desacuerdo = 2, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo= 3; De acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo =5 (ver Tabla 5).

En la presente investigacion la Escala de Compromiso fue validada por

jucio de expertos.

Tabla 5.

ftems y dimensiones de la escala compromiso laboral

Dimensiones ltems
Al En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.
Cuando se presenta algun problema en mi area de
A2 actividad se me permite colaborar en la busqueda de
alguna alternativa de solucion.
Mi desempefio es tomado en cuenta cuando ofrezco un
trabajo de calidad.
A4 En esta institucion, no se consulta nuestra opinion.
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta
institucion.
Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos en
esta institucion.
Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla
A7 de lo normalmente esperado, para ayudar a esta
institucion a ser exitosa.
Fue una buena decision venir a trabajar en esta

A3

A5

A6

Afectivo

A8 institucion.

A9 Encuentro que mis valores y los valores de la institucion
son muy compatibles.

AL0 Refiero mi institucion a mis amigos como un gran sitio
para trabajar.

ALl Con gusto usaria una .insignia.llo un uniforme que sefale
que pertenezco a esta institucion.

A12 Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta

institucion.
Cl Notengo la sensacion de pertenecer a la institucion.
c2 Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi
Continuidad parte.
C3 Siento que no soy parte de la institucion.
C4  Sipudiera me desvincularia de la Institucion.
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En el momento en que entré a trabajar en esta institucion

5 me senti defraudado.
N1 Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me
pagan.
Normativo N2 Para mi, esta es una de las mejores instituciones para
trabajar.

N3  Anhelo tener un trabajo diferente.
Fuente: Grajales (2000)

En la la tabla 5 se muestra las tres dimensiones y los 20 items que se utilizo
para encuestar a los participantes de esta investigacion y medir el compromiso

laboral que tienen los colaboradores en la institucion de educacion superior.

Tabla 6.

Fiabilidad de escala compromiso y cuestionario

Escalas items Alfa de Cronbach

Compromiso laboral 20 0.753

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia

Tabla 7.

Fiabilidad de escalas y cuestionario

Escalas items Alfa de Cronbach
Motivacion laboral 20 0.877
Compromiso laboral 20 0.753
Cuestionario 40 0.866

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

Para determinar la fiabilidad de la consistencia interna de las variables en
estudio, se utilizé el coeficiente del Alfa de Cronbach. En la tabla 7, se puede
observar la fiabilidad para cada escala y el instrumento, siendo el resultado de
0.877 para el primer instrumento y 0.753 para el segundo instrumento, lo cual

indica que los instrumentos empleados en esta investigacion son confiables.
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Tabla 8:

Validez de escala compromiso y cuestionario

Validez convergente

Variable  Dimensiones items Comunalidades Cargas _ AVE

Al .700 75

A2 .814 .843

Afectivo A3 .646 .662

A4 529 .550

A5 .535 .701

A6 122 .696

A7 .565 .668

A8 .748 .850

A9 792 877

Al10 .706 .807

All .850 .813

Compromiso Al2 726 .833

laboral C1 500 <05 57.92

Cc2 561 .749

Continuidad C3 q74 .880

C4 .683 .826

C5 500 676

N1 .554 745

Normativo N2 588 767

N3 .505 .705

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

Para determinar la validez, fue utilizado el andlisis factorial de componentes
principales. Las escalas tienen validez estadistica y miden los conceptos teoricos
de las variables que no pueden ser medidas u observadas directamente. La
escala de motivacién laboral reporté un indicador Kayser-Meyer-Olkin de 0.708
con prueba de esfericidad de Bartlet de 860.882 (p=0.00); para la escala de

compromiso laboral el indicador Kayser-Meyer-Olkin y prueba de esfericidad de
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Bartlet fueron 0.790 y 332.852 (p=0.00), para ambas escalas los indicadores
cumplieron los minimos requeridos para iniciar la evaluacion de validez de las

escalas.

La escala de motivacion laboral se separé en tres componentes. El primer
componente fue saturado por los 10 items de la dimension motivacion de afiliacion, el
segundo componente estuvo saturado por los 5 items de la dimension motivacion de
logro vy, finalmente, el tercer componente por los items de la dimension motivacion de
poder. Las comunalidades de todos los items de la escala superaron el minimo
esperado (comunalidades = 0.5), estas tuvieron un valor de de 0.523 y 0.911;
mientras que las cargas tuvieron valores desde 0.532 hasta 0.950, superando el
minimo esperado de 0.5. Finalmente, la Varianza Media Explicada (AVE) fue de

63.43% (ver Tabla 4).

Para la escala de compromiso laboral, el analisis de los componentes
principales presento tres dimensiones. El primer componente fue saturado por la
dimensién de compromiso laboral afectivo, la segunda dimensién fue saturada por
los items de la dimensién de compromiso laboral de continuidad y el tercer
componente por los items de la dimensidbn compromiso laboral normativo. Las
comunalidades de todos los items de la escala superaron el minimo esperado, las
comunalidades obtenidas fueron de 0.500 y 0.850; mientras que las cargas
tuvieron valores desde 0.550 hasta 0.877, superando el minimo esperado de
0.500. Finalmente, la Varianza Media Explicada (AVE) fue de 57.92%, superando

el minimo requerido (AVE = 50%) (ver Tabla 8).
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2.4. Procedimiento

Validacion de jueces expertos:

Se envié a 10 jueces expertos el cuestionario con ambas escalas, con el fin

de que se validara el contenido de los items. El resumen de las observaciones

realizadas por los jueces expertos se muestra en la Tabla 9.

Tabla 9:

Validacion de jueces expertos

Nombre de Juez

Observacion

Motivacién Compromiso

Laboral Laboral
Adrianzén Ibarcena, Reemplazar las
Irma palabras pagar y Aprobado Aprobado
convivir.
Castro Santisteban, :
Martin Ninguna Aprobado Aprobado
Chacaltana Condori, :
Bertha Luz Ninguna Aprobado Aprobado
Concha Huarcaya, :
Manuel Alejandro Ninguna Aprobado Aprobado
De Lama Moran, Raul Redactar como se Aprobado Observado
sugiere en el documento
Fuerte Montafo, :
Leonardo Ninguna Aprobado Aprobado
. . Retirar 2 items de la

Marquina Lujan, .

. X escala compromiso Aprobado Aprobado
Roman Jesus

laboral

Palomino Benavente, Ninguna Aprobado Aprobado
Eloy Valentino 9 P P
PatI’ICiIO Peralta, Walter Ninguna Aprobado Aprobado
Hernan
Villar Martinez, Maria Ninguna Aprobado Aprobado

del Carmen

Fuente: Elaboracion propia
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Se encuesto a 79 colaboradores que laboran en el area administrativa de la
sede central de la institucion de educacion superior elegida. En primer lugar, se
coordind con las autoridades de la institucion de educacion superior para aplicar
el cuestionario en dias laborables, horario de oficina y en un ambiente apropiado.
El cuestionario fue de tipo autoreporte, se accedié de manera directa a cada
trabajador; la participacion fue voluntaria, sin ningun tipo de incentivo. La duracion

gue tomo llenar la encuesta fue de 15 a 20 minutos.
La aplicacion de la encuesta consto de tres etapas:

e Se invit6 al participante a acompafiar a la aplicadora a un ambiente propicio

(iluminacion adecuada, ruido, horario adecuado, personal no estresado).

e Se explicé al participante los objetivos de la investigacién y que la encuesta

era anonima, confidencial y voluntaria.

e Se aplico la encuesta, la cual estaba dividida en dos partes: la primera un
protocolo de consentimiento informado por escrito (ver Anexo C) y 40
preguntas que miden las variables de estudio. Cabe resaltar que el
consentimiento informado fue firmado por los informantes, conociendo la

posibilidad de abandonar la investigacion si ellos lo deseaban.

La aplicacion de la encuesta fue realizada por la autora del presente estudio.
Después del trabajo en campo, se procedié a tabular los datos a una matriz tipo

R, donde las filas son los casos y las columnas los datos.
2.5. Analisis de los datos

El programa estadistico utilizado para procesar los datos fue el programa
SPSS versidon 25. Se utiliz6 para analizar la fiabilidad y validez del instrumento,

las estadisticas descriptivas.
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CAPITULO Il
RESULTADOS
3.1 Analisis descriptivo

En este apartado se detallan las caracteristicas sociodemograficas mas
representativas de la muestra. Asimismo, se identifica el tipo de motivacion laboral
y tipo de compromiso laboral que mas reportan los colaboradores de la institucion
en estudio. También, se realiz6 comparacibn de medias por cada tipo de

motivacion para identificar diferencias significativas.
3.1.1 Caracteristicas sociodemograficas

Se aplico la encuesta a 79 colaboradores, de los cuales el 57% estuvo
representado por mujeres y el 43% por hombres, con una media de edad de

39.89 (D.E. =13.85).

Figura 1.

Caracteristica sociodemogréfica: estado civil
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® Soltero

® Casado

® Conviviente
" Divorciado

® Separado

Nota. La figura muestra el estado civil de los colaboradores que participaron en la
encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 1 la mayoria de colaboradores es de estado civil soltero (53%),

seguido por los colaboradores casados, convivientes, divorciados y separados,
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esto se debe a que la mayoria de los solteros contratados estan representados en
su mayoria por jovenes. El 33% de colaboradores esta representado por los
casados que en su mayoria son colaboradores con contratos estables, seguido
por los colaboradores con estado civil de conviviente (7%), divorciado (6%) y

separado (1%).

Figura 2.

Caracteristica sociodemografica: grado de instruccion

H Secundaria
® Técnico

® Superior

Nota. La figura muestra el grado de instruccion de los colaboradores que

participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 2, se muestra que el 71% de los trabajadores tienen estudios
superiores, esto se debe a que el personal contratado, en su mayoria egresados
de la propia casa de estudio y se desempeiian en puestos de asistentes
administrativos. Seguido del 20% por colaboradores de estudios técnicos,
contratados que ocupan puestos de auxiliares administrativos representados por
las secretarias, técnicos de computacién y administracion. El 9% con estudios
secundarios estan representado por los colaboradores estables quienes ocupan

puestos de atencioén al cliente y tramite documentario.
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El 36.7% de los colaboradores encuestados, se encuentran contratados de
manera permanente y estan nombrados en la instituciéon, mientras que el 63.3%
es personal contratado no permanente, hasta un maximo de 4 afos. Esto se debe
a un tema generacional, la Institucion tiene fundada mas de 50 afios y el personal

estable ha disminuido cuando cumplen la edad de jubilacion 70 afios de edad.

Figura 3.

Tiempo de permanencia, segun tipo de contrado
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Nota. La figura muestra el tiempo de permanencia en la institucion de los

colaboradores que participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 3 se evidencia que los trabajadores estables tienen mas de 3
afios laborando en la institucion (75.9%), mientras que la distribucion de
colaboradores contratados es mucho mas dispersa, el 40% tiene mas de 3 afos,
seguida por los trabajadores que tienen mas de 6 meses (30%). Esto se debe a
que el personal estable se encuentra laborando de 20 a 30 afios; mientras que
entre los colaboradores contratados existe alta rotacidén, principalmente en los

puestos de secretarias y auxiliares administrativos.
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3.1.2 Motivacion laboral

Figura 4.

Escala de motivacion laboral, segun grupo de edad
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afios afnos
Motivacioén laboral

Nota. La figura muestra la escala de motivacion laboral, segun grupo de edad, de

los colaboradores que participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 4, se muestra la asociacion existente de la caracteristica
demogréfica edad y la variable motivacion laboral. Asimismo, se puede ver que
los colaboradores que tienen mas de 56 afios tienen mayor motivacion laboral
(3.91, D.E: 0.548), seguidos por el grupo de 36 — 45 afios (3.77, D.E: 0.653), 18 —
24 afos (3.75, D.E: 0.603), 46 — 55 afos (3.75, D.E: 0.794), finalmente el grupo

de 25 a 35 afios es el que tiene menor motivacion (3.70, D.E: 0.472).

Al realizar la comparacion de medias para la caracteristica demografica edad
y la variable motivacion laboral, se determiné que no hay diferencias significativas
cuando la motivacion laboral es separada por grupos de edad (Prueba F = .295,

significancia = .880).
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Tabla 10.

Comparacion de medias de la variable motivacion laboral, por dimensiones

Dimensiones Media D.E. T Sig.
Motivacion de poder 3.1975 0.8861 32.074 .000
Motivacion de logro 3.9519 0.6725 52.230 .000
Motivacion de afiliacion 3.5468 0.5980 52.714 .000
Motivacion laboral 3.7642 0.5781 57.875 .000

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

En la tabla 10, se evidencia que los tipos de motivacién de poder y
motivacion de afiliacion estan por debajo de la media total de la escala de
motivacion laboral (3.76), mientras que la motivacion de logro es el tipo de

motivacion que predomina en los colaboradores.

Figura 5.

Escala de motivacion laboral

Motivacion de Motlzur_au_o'n de MOTIVACION Motivacion
poder afiliacion de logro

Nota. La figura muestra los tipos y la escala de motivacion laboral de los

colaboradores que participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 5 se muestra la distribucion de los tipos de motivacion
distribuidos segun las respuestas de los colaboradores, cuyos promedios se
detallan en la tabla 10. Los colaboradores se sienten satisfechos con su trabajo y
productivos, asimismo su trabajo significa algo positivo en su vida y lo consideran
una parte importante de su vida. De otro lado, se observa que el sueldo es uno de

los puntos que no motivan a los colaboradores.
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3.1.3 Compromiso laboral

Figura 6.

Escala de compromiso laboral, segun la edad
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Nota. La figura muestra los tipos y la escala de motivacion laboral de los

colaboradores que participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 6 se muestra la asociacion existente de la caracteristica
demografica edad y la variable compromiso laboral, las cuales reportaron un Chi-
cuadrado de 162.235 y una significancia de 0.022. Asimismo, se puede observar
que los colaboradores que tienen de 46 a 55 afios tienen mayor compromiso
laboral (3.28, D.E: 0.433), seguidos por el grupo de 25 — 35 afios (3.26, D.E:
0.418), 36 — 45 afios (3.25, D.E: 0.315), 56 a mas afios (3.24, D.E: 0.589),
finalmente el grupo de 18 a 24 afos es el que tiene menor compromiso (3.13,
D.E: 0.670). Sin embargo, al realizar la comparacion de medias para la
caracteristica demografica edad y la variable compromiso laboral, se determiné
qgue no hay diferencias significativas cuando el compromiso laboral es analizado

por grupos de edad (Prueba F = 0.181, p-valor = 0.948).
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Tabla 11.

Comparacion de medias de la variable compromiso laboral, por dimensiones

Dimensiones Media T Sig.
Compromiso afectivo 3.6751 (D.E. = .8861) 59.981 .000
Compromiso de continuidad 2.2734 (D.E. = .6725) 21.041 .000
Compromiso normativo 3.1013 (D.E. = .5980) 32.770 .000
Compromiso laboral 3.2386 (D.E. = .5781) 60.039 .000

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

Tal como se observa en la tabla 11, el compromiso de continuidad es el tipo
de compromiso que menos reportaron los colaboradores de la Institucién de
Educacién Superior seleccionada; asimismo, el compromiso afectivo es el que se

encuentra por encima de la media del compromiso laboral.

Figura 7.

Escala de compromiso laboral
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Nota. La figura muestra los tipos y la escala de compromiso laboral de los
colaboradores que participaron en la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 7 se muestra que el compromiso afectivo es el que mas
consideran los trabajadores, cuyos promedios se detallan en la tabla 11. Estos
reportaron que la institucion toma en cuenta sus opiniones, se pueden fijar metas
y objetivos, y se sienten orgullosos de la institucion. Asimismo, los colaboradores
se niegan a desvincularse de la empresa, por esta razén el compromiso de
continuidad es el compromiso menos reportado, teniendo en cuenta que las

preguntas reportaban la desvinculacion con la institucion en estudio.
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3.2 Relacion de la motivacion y compromiso laboral

En este apartado se reportan las correlaciones de las dimensiones y las
variables en estudio con el fin de comprobar las hipétesis y dar respuesta a los

objetivos propuestos.

Tabla 12.

Prueba de normalidad de Kolmogorow — Smirnov

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,082 79 ,200° ,966 79 ,035
Compromiso ,142 79 ,000 ,956 79 ,008

laboral
*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

La tabla 10 la prueba de normalidad para elegir coeficiente de correlacion
para probar las hipotesis. La muestra estuvo conformada por 79 colaboradores,
porque lo que para determinar la normalida de los datos se usé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov. El valor Sig. de la variable Motivacién laboral es mayor a
0.05, pero el valor Sig. de la variable Compromiso laboral es menor a 0.05, por lo

gue se asume que la distrubicon de la muestra no sigue la normal.
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Figura 8.

Histograma de la variable compromiso laboral
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Nota. La figura muestra el histograma de la variable Compromiso laboral, cuyos
datos no siguen una distribucion normal. Fuente: Elaboracion propia.

Tal como se muestra en la figura 8, los datos de la variable Compromiso
laboral no siguen una distribucion normal. La prueba de normalidad arroj6 un valor

menor a 0.05.

Finalmente, debido a que no se cumplié con los supuestos de normalidad, se
emple6é la correlacibn de Spearman para cuantificar la correlacion de las
variables. Este coeficiente mide la fuerza y la direccién de la asociacion entre dos
variables clasificadas, sus valores estuvieron comprendidos entre -1 y 1 para el
calculo sobre el rango de observaciones entre X y Y (Severino, et al., 2019). El
valor p de +1 significa una perfecta asociacion de rango, un valor p 0 significa que
no hay asociacion de rangos y un valor p -1 significa una perfecta asociacion
negativa entre los rangos; mientras el valor p se acerca a 0, la relacion es mas

débil. Asimismo, se consider6 que la significancia debe ser menor a 0.05. La
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presente técnica es fundamental para determinar la relacion entre la variable
independiente X “Motivacién laboral” y la variable dependiente Y “Compromiso
laboral”, asi como la relacion entre las dimensiones de las mencionadas variables.
También fue utilizada la técnica de regresion lineal para determinar la relacion
entre la motivacion y el compromiso laboral por medio del Beta (B) y explicar por
medio del R? cudl es el impacto o influencia de la motivacién laboral en el

compromiso laboral.

Tabla 12.

Modelo de regresion

, Error de Estadisticos de cambio Durbin
R estimacion R2 F2 Gl Gl» Watson
391 0.153 44420 153  13.869* 1 77 1.858

Nota. *P < 0.01

En la tabla 13, se observa el resultado del modelo de regresién lineal, donde
se detalla el coeficiente de correlacion de Spearman (RHO), coeficiente de
determinacion (R?), asi como los estadisticos de cambio y la prueba de Durbin-
Watson, se puede apreciar una R? de 0.153, lo cual indica que la motivacion

laboral explica el 15.3% de la variable compromiso laboral.

Tabla 13.
ANOVA
Suma de Media o :
Modelo cuadrados g cuadrética Significancia
Regresion 2.736 1 2.848 13.869 .000
Residual 15.193 77 .226
Total 17.930 78

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 14 se muestra el resumen del ANOVA del modelo de regresion

lineal, donde se indica si existe 0 no relacion significativa entre las variables. En

este caso el estadistico F permite contrastar la existencia de una relacion lineal

entre la motivacion y el compromiso laboral, la cual es significativa.

Tabla 14.

Coeficientes de regresion

Coeficiente no

estandarizados
Modelo

Error

tip.

Correlaciones

t Sig. VIF
Orden

Parcial ~ Semip.

(Constante) 2.019 331

Motivacion
.324 .087
Laboral

6.094 .000

3.724 .000 391 391 391 1.00

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 15 muestra los coeficientes t para cada uno de los coeficientes para

la variable independiente introducida al modelo de regresion.

Tabla 15

Diagndstico de colinealidad

_ - indice de Proporciones de la varianza
Dimension Autov. L
condicion (constante) X1
1 1.989 1.000 .01 .01
2 011 13.182 .99 .99

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos de la tabla 16 refuerzan los valores de la tabla 17. Se muestra

que el indice de multicolinealidad (VIF) generado para la variable independiente

fue menor a 10. De los resultados anteriores, se propone la ecuacion o modelo de

regresion:
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Y = ,80"‘ ﬁl Xl +e
Y= 2019 + 0324 X,

Compromiso laboral = 2.019 4+ 0.324 motivaciov = n laboral
3.2.1 Motivacién de logro y compromiso normativo

Como se observo en péarrafos anteriores la motivacion de logro es el tipo

de motivacion que mas report6 la muestra.

Tabla 16.

Relacion entre motivacion de logro y compromiso normativo

Relacion P P — Valor

Motivacién de logro — compromiso normativo 0.170 133

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

Como se observa en la Tabla 17, la correlacidon lineal es positiva, pero
cercana a cero y con un p-valor mayor a 0.05. Lo cual nos indica que la hipétesis
nula no se rechaza y nos muestra que no existe relaciéon entre las subvariables

motivacion de logro y el compromiso normativo.
3.2.2 Motivacion de afiliacion y compromiso normativo

Tabla 17.

Relacion entre motivacion de afiliacibn y compromiso normativo

Relaciéon P P — Valor

Motivacién de afiliacion — compromiso normativo 0.044 .698

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

En la Tabla 18 se muestra la relacion existente entre la motivacion de

afiliacion y el compromiso normativo, a pesar de que ambas dimensiones han sido
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reportadas como la segunda menos importante. Ambas dimensiones presentaron
una p de Spearman positiva cercana a 0 y un p-valor mayor a 0.05. Lo cual nos
indica que la hipotesis nula no se rechaza. Y nos permite inferir que no existe

correlacion entre el motivo de afiliacion y el compromiso normativo.
3.2.3 Motivacion de poder y compromiso normativo

La motivacion de poder fue el tipo de motivacion que no es tan
considerado por el personal encuestado. Cuando se relacion6 con el
compromiso normativo la relaciéon existente fue positiva (o = 0.158); sin
embargo, obtuvo un p-valor mayor a 0.05, por consiguiente, no se rechaza la
hipétesis nula (ver Tabla 19). Los valores indican que no existe correlacion

entre la motivacién de poder y el compromiso normativo.

Tabla 18.

Relacion entre motivacion de poder y compromiso normativo

Relacién P P — Valor

Motivacién de poder — compromiso normativo .158 163

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.
3.2.4 Motivacion de logro y compromiso de continuidad

Tabla 19.

Relacion entre motivacion de logro y compromiso de continuidad

Relacion P P — Valor

Motivaciéon de logro — compromiso de continuidad 150 187

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

En la tabla 20, se muestra que la relacion de la motivacion de logro y
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compromiso de continuidad, la cual es positiva; sin embargo, esta relacion
presenta un p-valor mayor a 0.05. La hipotesis nula no se rechaza, indicando que

no existe correlacion entre la motivacion de logro y el compromiso de continuidad.
3.2.5 Motivacion de afiliacion y compromiso de continuidad

La motivacion de afiliacion y compromiso de continuidad presentaron
una relacion negativa; sin embargo, esta relacion presenta un p-valor mayor a
0.05. La hipétesis nula no se rechaza, esto demuestra que no existe
correlacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso de continuidad

(ver Tabla 21).

Tabla 20.

Relacion entre motivacion de afiliacion y compromiso de continuidad

Relacion P P — Valor

Motivacion de afiliacion — compromiso de continuidad -.110 .336

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.
3.2.6 Motivacion de poder y compromiso de continuidad

La motivacién de poder y el compromiso de continuidad, reportaron una
relacion positiva y un p-valor, menor a 0.05 (ver Tabla 22), por lo cual se
rechaza la hipétesis nula, indicando que existe una correlacién entre la

motivacion de poder y el compromiso de continuidad.

Tabla 21.

Relacion entre motivacion de poder y compromiso de continuidad

Relacién P P — Valor

Motivacién de poder — compromiso de continuidad 277 .013

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.
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3.2.7 Motivacion de logro y compromiso afectivo

La motivacion de logro y el compromiso afectivo, reportaron una relacion
positiva y un p-valor, menor a 0.05 (ver Tabla 23), por lo cual se rechaza la
hipétesis nula, esto significa que existe una correlacion positiva entre la

motivacion de logro y el compromiso afectivo.

Tabla 22.

Relacion entre motivacion de logro y compromiso afectivo

Relacion P P — Valor

Motivacién de logro — compromiso afectivo 599 .006

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.
3.2.8 Motivacion de afiliacion y compromiso afectivo

La motivacién de afiliacion y el compromiso afectivo, reportaron una
relacion positiva y un p-valor, menor a 0.05 (ver Tabla 24), por lo cual la
hipétesis nula se rechaza. Entonces, existe una correlacion positiva entre la

motivacion de afiliacion y el compromiso afectivo.

Tabla 23.

Relacion entre motivacion de afiliacidon y compromiso afectivo

Relacién P P — Valor

Motivacion de afiliacion — compromiso afectivo .676 .000

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.
3.2.9 Motivacion de poder y compromiso afectivo

La motivacion de poder y el compromiso afectivo reportaron una relacion
positiva y un P-valor, mayor a 0.05 (ver Tabla 25), por lo cual se rechaza la
hipétesis nula. Por lo cual se puede afirmar que existe una relacion positiva

entre motivacion de poder y compromiso afectivo.
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Tabla 24.

Relacion entre motivacion de poder y compromiso afectivo

Relacion P P - Valor

Motivacion de poder — compromiso afectivo .366 .000

Fuente: 79 encuestas. Elaboracion propia.

En resumen, la hipotesis principal nula se rechaza por tanto existe
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre la motivacién laboral y el
compromiso laboral. También se encontré que la variable motivacion laboral
explica el 15.3% del compromiso laboral de la muestra estudiada. Asimismo,
cuatro de las nueve hipotesis nulas especificas del estudio se rechazan,

mostrando la relacién existente entre sus variables.
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CAPITULO IV

DISCUSION
La presente investigacion tuvo como el objetivo determinar la relacion entre
la motivacién y el compromiso laboral en los colaboradores de una institucion
educativa superior ubicada en la ciudad de Lima Metropolitana. Se encontré una

relacion positiva significativamente estadistica (o = 0.499, p=0.324, p-valor<0.05).

La presente investigacion se planted con premisas tedricas que indicaban
gue las organizaciones deben poner énfasis en el tema de motivacion laboral, ya
que, si se tiene colaboradores motivados, se tendra también colaboradores
comprometidos, mejorando y aportando en el funcionamiento eficaz de la

institucion de educacion superior.

Los datos mas importantes de esta investigacibn muestran que los
colaboradores de la institucion de educacion superior en estudio tienen como
principal tipo de motivacién laboral la motivacién de logro. Esto quiere decir que
los colaboradores consideran que el trabajo dentro de la institucién de educacién
superior es considerado algo positivo e importante dentro de su vida. Este
resultado es similar a lo encontrado por De La Puente (2017) donde encontré que
el personal de una instituciéon tenia una mayor tendencia de motivacion de logro,
lo cual mostraba que los colaboradores estaban orientados a satisfacer los
objetivos de la universidad. Esto se relaciona con lo que explican Gonzalez-Cutre,
Sicilia y Moreno (2008) los autores explican que, un individuo demuestra la
motivacion de logro cuando utiliza sus habilidades con el fin de lograr las metas
del centro donde labora y esto lo llevara a sentirse realizado dentro de su centro
laboral, permitiéndole a una persona sentirse competente utilizando sus

habilidades.
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De otro lado, se encontr6 que la motivacion de poder es una de las
dimensiones que muestran una tendencia por debajo de la media, difiriendo de lo
encontrado por De La Puente (2017), donde explica que la motivacion de poder
tiene una tendencia alta en los colaboradores. En efecto, la diferencia se estaria
dando por la forma en la que se midié la dimensién motivacion de poder, en el
presente estudio la motivacion de poder esta relacionada del sueldo del individuo,
mientras que De La Puente (2017), mide la motivacion de poder relacionada a la
satisfaccion de pago. Asimismo, se encontr0 que esta dimension tiene una
diferencia significativa con la caracteristica sexo (F=13.464, p-valor <0.01) y grado

de instruccion (F=5.515, p-valor <0.01).

En cuanto a las dimensiones de compromiso laboral, los colaboradores
reportaron una alta tendencia del compromiso afectivo, reconociendo que la
institucion de educacién universitaria toma en cuenta sus opiniones y les permite
ponerse metas y objetivos. Al respecto Maynez (2016) explica que el compromiso
afectivo en una organizacion es ocasionado por la cultura organizacional, ya que
esta Ultima impulsa fuertemente a las actitudes y comportamiento de los
trabajadores. En el caso de estudio, los colaboradores se sienten impulsados
fuertemente porque se sienten escuchados por parte de los superiores. Asimismo,
la escala de compromiso laboral tuvo diferencias significativas cuando se
comparo6 por grupos de grado de instruccion, esto se da porque el personal que
es joven ha culminado sus estudios universitarios, mientras que la otra mitad es

de mayor edad y tiene otro nivel educativo.

La primera hipétesis especifica que mostr0 que existe una relacion
significativamente positiva directa es la relacion de motivacion de poder y el

compromiso de continuidad (p = 0.277, p<0.05). Indicando que a mayor
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motivacion de poder (medida por el sueldo), mayor sera el compromiso de
continuar en la organizacion. Esto se debe a que los colaboradores se sienten
motivados porque sienten que su sueldo compensa su esfuerzo y por ello

permanencen en la institucion.

Segun Franco (2018) explica que la motivacion medida por recompensas
(sueldo) provoca que el colaborador se involucre de manera positiva y se

comprometa con la empresa, en este caso instituciéon de educacién superior.

La segunda hipotesis especifica aceptada en el presente estudio es la
correlacion de motivaciéon de logro y el compromiso afectivo (p = 0.599, p<0.05).
Indica la disposicion del personal administrativo en realizar mejor su trabajo
porque al obtener un mayor grado de instruccién es reconocido por la institucién y
ello hace que se sientan mas comprometidos en la misma, en relacién con lo que

los individuos reciben en el trabajo, costos personales, laboral (Alecoy, 2008).

La tercera hipétesis especifica aceptada en el presente estudio es la relacion
significativamente positiva directa entre el tipo de motivacion afiliacion y el
compromiso afectivo, (p = 0.676, p<0.05). Los resultados demostraron que el
personal administrativo en la institucibn se siente productivo y comprometido
porque sus opiniones son tomadas en cuenta, esto coincide con los estudios de
Franco (2018) que sostiene que la motivacion de afiliacion es uno de los tipos de
motivacion que mas inciden en los colaboradores para comprometerse con la

organizacion.

La cuarta hipotesis especifica aceptada en el presente estudio es la relacion
significativa positiva directa entre la motivacion de poder y el compromiso afectivo
(p= 0.366, p<0.05). Esto se debe a que el personal administrativo de la institucion

se siente motivado por el sueldo que reciben y se sienten comprometidos porque
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toman en cuenta sus opiniones para dar alternativas de solucion.

Después del analisis de las hipétesis aceptadas, es necesario distinguir las
hipotesis rechazadas y descubrir los factores de no correlaciéon con las demas
variables y saber el sentir del personal administrativo de la institucion de

educacion universitaria.

La primera hipoétesis especifica que no tiene relacion significativa son las
dimensiones de motivacion de logro y el compromiso normativo a pesar de que la
motivacion de logro es el tipo de motivacibn que mas reportd la muestra; pero al
corresponderlo con el compromiso normativo no se encontro significancia (p = 0.170,
p>0.05). Esto se debe a que los trabajadores administrativos se sienten motivados

por su trabajo, pero, no estan dispuestos a dar mas de lo que les pagan.

La segunda hipédtesis especifica que no tiene relacion significativa son las
dimensiones de motivacion de afiliacion y el compromiso normativo, el personal
administrativo considera que son las menos importantes. No se encontré
significancia (p = 0.044, p>0.05). El resultado guarda referencia que los
trabajadores administrativos les gusta lo que hacen, pero, no se sienten
comprometidos con la institucidon porque consideran que tienen otras opciones

para laborar.

La tercera hipotesis especifica que no tiene relacion significativa son las
dimensiones de motivacion de poder y el compromiso normativo, a pesar de que
cuando se relacionaron la relacion fue positiva, el P- valor es mayor 0.05. Los
valores indican que no existe relacion (p = 0.158, p>0.05). El resultado refiere que
el personal administrativo no se sienta motivados y comprometidos en la

institucion en referencia con el sueldo que reciben.
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La cuarta hipotesis especifica que no tiene relacion significativa son las
dimensiones de motivacion de logro y el compromiso de continuidad, la
correlacion es positiva. Los valores indican que no existe relacién (p = 0.150,
p>0.05). Esto se debe a que los colaboradores a pesar de que se sienten
satisfechos de trabajar en la institucion sienten que se pueden desvincularse
facilmente, se refleja en la rotacidbn constante en las diferentes areas de la

Institucion.

La quinta hipotesis especifica que no tiene relacion significativa son las
dimensiones de motivacion de afiliacion y el compromiso de continuidad, se
presentd una relacion negativa. Los valores indican que no existe relacion
significativa (p = 0.110, p>0.05). Esto se debe a que los colaboradores estan a

gusto en la institucion, pero, no descartan otras opciones de trabajo.

Investigaciones internacionales realizadas por Maldonado, Ramirez, Garcia
y Chairez (2014); Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016); Jaik, Tena & Villanueva
(2010) y Lagos (2015) en Chile, obtuvieron similares resultados en cuanto a la
correspondencia positiva entre las variables investigadas como motivacion laboral

y compromiso laboral.

Finalmente, la presente investigacion sirve como apertura para nuevas
investigaciones en esta linea de motivacion y compromiso, donde se pueden

estudiar otros casos de instituciones de educacion superior a nivel nacional.

Las limitaciones de esta investigacion y las posibles dificultades que
pudieron limitar el alcance, la validez y el cumplimiento de algunos de los
objetivos de la investigacion, sin afectar su viabilidad, han sido evidencia en el
tiempo destinado a la recoleccion de datos, puesto que la aplicacion de los

cuestionarios estuvo supeditada a las facilidades que brindo las autoridades de la
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institucion de educacion superior participante, accion que se tuvo que realizar
dentro del horario de trabajo, generar la privacidad al momento de la aplicacion de
los cuestionarios fue un limitante por los factores distractores (horarios de clases,
labores administrativas y llamadas telefonicas) es importante mencionar el grado
de comprension de las indicaciones al momento de la aplicacion de los
cuestionarios por diversidad de cultura, edad e interés de los participantes. Pese a
las dificultades antes mencionadas, no impidieron para que esta investigacion se
ralizara en funcion del cronograma establecido y se cumpla con la totalidad de los

objetivos.
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CONCLUSIONES
La investigacion concluye con lo siguiente:

1. Segun el modelo de regresion lineal, donde se detalla el coeficiente de
correlacion de Spearman (RHO), coeficiente de determinacion (R?), asi
como los estadisticos de cambio y la prueba de Durbin-Watson, se puede
apreciar una R? de 0.153, lo cual indica que la motivacién laboral explica el
15.3% de la variable compromiso laboral.

2. Existe relacion positiva y estadisticamente significativa entre la motivacion y
el compromiso laboral del personal administrativo de tres Facultades de una
institucion de educacion superior con un coeficiente de relacion de 0.499.

3. No existe relacion significativa entre la motivacién de logro y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucion de educacion (P =
0.170 y P — Valor = 0.133).

4. No existe relaciéon entre la motivacion de afiliacion y el compromiso
normativo del personal administrativo de una institucion de educacion

superior (P =0.044 y P — Valor = 0.698)

5. No existe relacion entre la motivacion de poder y el compromiso normativo
del personal administrativo de una institucion de educacion superior (P =
0.158 y P — Valor = 0.163).

6. No existe relacion entre la motivacion de logro y el compromiso de
continuidad del personal administrativo de una institucion de educacion

superior (P =0.150 y P — Valor = 0.187).
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7. No existe relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso de

continuidad del personal administrativo de una institucion de educacion
superior (P =-0.110 y P — Valor = 0.336).

8.  Existe relacién entre la motivacion de poder y el compromiso de continuidad
del personal administrativo de una institucion de educacion superior por ser

positiva, con un coeficiente de correlacion de P =0.277 y P — Valor = .013.

9. Existe relacion entre la motivacion de logro y el compromiso afectivo del

personal administrativo de una institucion de educacion superior por ser

positiva, con un coeficiente de correlacion de P=0.599 y P — Valor = 0.006.

10. Existe relacion entre la motivacion de afiliacion y el compromiso afectivo del

personal administrativo de una institucidon de educacion superior por ser

positiva, con un coeficiente de correlacion de P=0.676 y P — Valor = 0.000.

11. Existe relacion entre la motivacion de poder y el compromiso afectivo del

personal administrativo de una institucion de educacion superior por ser

positiva, con un coeficiente de correlacion de £=0.366 y P — Valor = 0.000.
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RECOMENDACIONES
De acuerdo con lo encontrado en la investigacion se recomienda:

1. La presente investigacion sirve como apertura para futuras investigaciones
para considerar al personal administrativo clave en las instituciones de
educacion superior a nivel nacional en esta linea de motivacion y

compromiso.

2. Se recomienda a la institucion que se siga realizando investigaciones en
mas instituciones de educacién superior, con el fin de, analizar estas
variables en el contexto educativo superior y asi poder superar la condicion
basica de calidad solicitada por SUNEDU, la cual tiene que ver con la parte

administrativa de la institucion de educacion superior.

3. Se sugiere a la institucion de educacion superior mejorar la motivacion de los
colaboradores, a través de programas sostenibles en el tiempo que
contengan actividades participativas entre jefes, profesionales, oficinistas,
técnico, auxiliar y de servicio estimulando sus habilidades e incrementando
la voluntad de realizar sus actividades y asi sentirse comprometidos con la
institucion. Otorgar beneficios como: incentivos por productividad, linea de

carrera y reconocimientos.

4. Se recomienda elaborar un informe sobre los resultados que se obtuvieron
en la presente investigacion, con el fin de que la institucion de educacion
superior genere herramientas de gestion en los procesos de gestion de
recursos humanos de manera permanente de las variables motivacion y

compromiso en el personal administrativo.
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Anexo A. Encuesta estructurada

Encuesta a personal administrativo

Buenas tardes, soy egresada de la Maestria en Piscologia del Trabajo y Las
Organizaciones y me encuentro realizando un estudio de motivacion y
compromiso con la finalidad de recabar datos que nos permitira fortalecer la
identificacion del colaborador con nuestra institucion. La informaciéon que usted
proporcione sera de caracter confidencial, siendo utilizada Unicamente con fines
estadisticos. Agradezco de antemano su colaboracion.

INFORMACION GENERAL

Margue con un aspa (X) segun corresponda.

Sexo: Hombre () Mujer ()

Edad:  afos

Estado Civil: Soltero () Casado ( ) Divorciado () Separado
( ) Conviviente ()

Grado de instruccion: Secundaria completa ( ) Técnico ( )

Universitario ()

Tiempo de servicio: Menor a seis meses () Mayor a seis meses ()
Mayor de un afio ()
Mayor a tres afios ()

Modalidad de contrato: Estable ()

Mayor de cinco afios ()
Contratado ()

A continuacion, encontrard dos encuestas, las cuales tendr4 que marcar con un
(X) segun corresponda:

Totalmente Ni de
En . Totalmente
en acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
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ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Cuestionario

Alternativas

1. Siento que mi sueldo compensa y reconoce mi esfuerzo. 213 |4
2. Mitrabajo me hace sentir satisfecho. 213 |4
3. He hecho amigos en mi trabajo. 213 |4
4. Mitrabajo me mantiene saludable. 21 3|4
5. Mi sueldo satisface mis necesidades basicas. 213 |4
6. Mitrabajo es importante para mi. 213 |4
7. Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo. 213 |4
8. Mitrabajo me mantiene ocupado. 213 |4
9. Hay posibilidades de mejoras salariales en este trabajo. 21 3|4
10. Mi trabajo contribuye a mi bienestar personal. 213 |4
11. Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis >l 3|24
comparieros de trabajo.
12. Mi trabajo me hace sentir productivo. 213 |4
13. Mi sueldo corresponde a mi responsabilidad. 213 |4
14. Mi trabajo tiene un significado positivo en mi vida. 2,134
15. Las relaciones con mis comparferos de trabajo son 21324
cordiales.
16. Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 213 |4
17. En este trabajo puedo prosperar econémicamente si me 51324
esfuerzo.
18. Estoy contento de hacer este trabajo. 213|4
19. Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparieros >332
de trabajo.
20. Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber
. T 2,134
cumplido la edad de jubilacién.
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ESCALA DE COMPROMISO LABORAL

Cuestionario

Alternativas

En esta instituciébn toman muy en cuenta mis opiniones. 213 |4
2. Cuando se presenta algun problema en mi area de
actividad se me permite colaborar en la busqueda de 213 |4
alguna alternativa de solucion.
3. Mi desempefio es tomado en cuenta cuando ofrezco un
i . 213|4
trabajo de calidad.
En esta institucion, no se consulta nuestra opinion. 213|4
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta 51314
institucion.
6. Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos en 51324
esta institucion.
7. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, méas alla
de lo normalmente esperado, para ayudar a esta 213 |4
institucion a ser exitosa.
8. Fue una buena decision venir a trabajar en esta 21324
institucion.
9. Encuentro que mis valores y los valores de la institucion 21324
son muy compatibles.
10. Refiero mi instituciébn a mis amigos como un gran sitio 21324
para trabajar.
11. Con gusto usaria una insignia o un uniforme que sefiale 51314
gue pertenezco a esta institucion.
12. Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta 51324
institucion.
13. No tengo la sensacion de pertenecer a la institucion. 213 |4
14. Trabajar en esta institucion es una equivocaciéon de mi 513124
parte.
15. Siento que no soy parte de la institucion. 213 |4
16. Si pudiera me desvincularia de la Institucion. 213|4
17. En el momento en que entré a trabajar en esta institucién
. 213|4
me senti defraudado.
18. Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me 513|24
pagan.
19. Para mi, esta es una de las mejores instituciones para 513|24
trabajar.
20. Anhelo tener un trabajo diferente. 213 |4
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Anexo B. Validacion de Jueces Expertos

R . Grado L .
N Apellidos y nombres Académico Especialidad Cargo Institucion
: . . Master Seguridad y Salud en el Responsable de Universidad de San
1 | Adrianzeén Ibarcena, Irma : . . .
Trabajo Sistema de Gestion Martin de Porres
5 Cast_ro Santisteban, Magister Psicologia Clinica y de la Docente Universitario UnlverS|da(_j César
Martin Salud Vallejo
Chacaltana Condori, Psicologia Cinica y de Sub Directora de Instlt'uto Naqonal
3 Maestra o : Penitenciario del
Bertha Luz Familia tratamiento INPE Per(
4 Concha Hu_arcaya, Magister Psicologia Clinicay de la Docente Universitario Universidad San
Manuel Alejandro Salud Pedro
Facultad de
5 | De Lama Moran, Raul Maestro Psicologia Clinica Docente - Investigador | Medicina Humana -
USMP
Fuerte Montafio, . Psicologia Clinica y de la . o Universidad de San
6 Magister Docente Universitario .
Leonardo Salud Martin de Porres
7 Marguma Lujan, Roman Maestro Psicologia Clinica Docente Universitario Un|ve_r5|dad San
Jesus Ignacio de Loyola
Palomino Benavente Comportamiento Docente Universitario
8 . ’ Maestro Organizacional y Recursos Jefe de Recursos B&L Asociados
Eloy Valentino
Humanos Humanos
- Universidad
9 Pam(ilo Peralta, Walter Maestro Psicologia Docente Universitario Nacional Federico
Hernan .
Villarreal
Villar Martinez, Maria del Gestion en los Servicios de Jefe Comunicacién e Direccion de
10 Maestro N :
Carmen Salud Imagen Institucion: Bienestar PNP
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l. DATOS GENERAILES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Irma Adrianzén |barcena
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdds

. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION

“P*|Recordar: Los items son de puntuacién invertida {mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estdn identificados por un asterisco ().

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
Siento gue mi paga reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir pleno 1 2 3 4 5
Participacion He hecho amigos en mi trabajo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me mantiene sano 1 2 3 4 5
Mi sueldo satisface mis necesidades basicas 1 2 3 4 5
Mi trabajo es importante para mi 1 2 3 4 5
Me gusta convivir con mis comparieros de trabajo 1 25 3 4 5
Identificacion Mi trabajo lo mantiene ocupado y alejado de los vicios 1 2 3 4 [
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo 1 2 3 4 5
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar 1 2 3 4 5
Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis Comparieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir productivo 1 2 3 4 5
Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad 1 2 3 4 [
Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida 1 2 3 4 5
Las relaciones con comparieros de trabajo son cordiales 1 2 3 4 5
Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 1 2 3 4 5
En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me Esfuerzo 1 2 3 4 5
Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo 1 2 3 4 5
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparfieros de Trabajo 1 2 3 4 5
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de 1 2 3 4 5
jubilacidn.
lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO | DESAPROBADO | OBSERVADO
X
IV. OBSERVACIONES: Remplazar la palabra paga y convivir.
Lima, dos de marzo del 2018
Firma del Experto Informante
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I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Irma Adrianzén |barcena
1.2 Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificades por un asterisco (*).

INDICADORES

ITEM SELECCIONADOS

CALIFICACION

MyR

MdR

=
=]

Afective

En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

1

48]

Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos.

1

Cuando le presentan algin problema en mi area de actividad se me permite colaborar en blsqueda de
alguna alternafiva de solucion.

Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinidn.

Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

Continuidad

Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui.

Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar en
esta institucion a ser exitosa.

Fue una buena decision trabajar en esta insfitucion.

Encuentro que mis valores y los valores de la institucion son muy similares.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran institucion para trabajar.

Normativo

Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme gue senale gque pertenezco a esta institucion

Estoy argullosa de contar a otros que soy parte de esta institucion.

Mo tengo |a sensacion de pertenecer a la instifucion.

Trabajar en esta institucidn es una equivocacion de mi parte.

Siento que no soy parte de la institucion.

Si pudiera no elegiria esta institucion para frabajar.

En el momento que entre a frabajar en esta institucion me senti defravdado.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan.

Para mi, esta es una de las mejores insfituciones posibles para trabajar.

Ante situaciones insfitucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar que los dirigentes
hagan lo que deben.

= |lalalalalala|lalala|lm|lale] = |2l==] =

Anhelo tener un frabajo diferenie

Pd [P (Pd | P 2 | Ped ] Pod [Pl | Pud o2 (P P2 (P2 | R (B3[P Ra | B2 | P R [

[0 #h R AR R AL ) [OL) VD o) RUR [#LY FARY pARR ALY L) (V) Gy LR R OLR LY SR Y R SR R}

i [ o e | | | | o | [ | | | | -h-h-E

W R LR |LR(R W [oR| R o Ch (LR (LR o JLR|uR (| o [LR|Ln

lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROEBADO DESAPROBADO OBSERVADO

IV. OBSERVACIONES:

4

R N T —
xpgerto Informante
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I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Manuel Alejandro Concha Huarcaya
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdds

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

INDICADORES ITEM SELECCIONADOS GﬂL::LC;lﬁC'ON

=
i
=
A

Siento gque mi paga reconoce mi esfuerzo

Ii trabajo me hace sentir pleno
Participacion He hecho amigos en mi trabajo

Ii trabajo me mantiene sano

i sueldo satisface mis necesidades basicas

Mi trabajo es importante para mi

Me gusta convivir con mis comparieros de trabajo
Identificacion IMi trabajo lo mantiene ocupado v alejado de los vicios
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar

Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis Compaiieros de trabajo.
i trabajo me hace sentir productivo

Pertenencia Mi paga comresponde a mi responsabilidad

Este trabajo tiene un significado positive en mi vida

Las relacionas con compafieros de trabajo son cordiales

Gracias a mi trabajo sov una persona productiva.

En este empleo puedo prosperar economicamente si me Esfuerzo

Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo

Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparieros de Trabajo

Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido |a edad de jubilacidn.

alalalalalalalalwa|lalalarlalalalala|lala |l

P P | P2 | P | | P (D (D [ [ (B [ B[R | Ba B ha | ha o | O

G0 | G | G| | | a0 | € | a0 {0 {0 [ 00 (0 | €0 | 0 |00 | €0 | 0 | 0 | 0 | 2
hhhhhhhhhhhhhhhhhhhh;

LR (R Oh(On O[O || Cnjoh | Oh|on (OR | oh (Ch | ch|onfch|oh

lil. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO | DESAPROBADO | OBSERVADO
X

IV. OBSERVACIONES: Remplazar la palabra paga y convivir.
Lima, dos de marzo del 2018

Firma del Experto Informante
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. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Manugl Alejandro Concha Huarcaya
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones. 1 2 3 4 5
Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos. 1 2 3 4 5
Afectivo Cuando le presentan algun problema en mi drea de actividad se me permite colaborar en bisqueda de 1 3 3 4 5
alguna alternativa de solucion.
Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion. 1 2 3 4 5
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion. 1 2 3 4 A
Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui. 1 2 3 4 A
o Teng_o Ia!_ vc_lyntad de h_slcer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar en 1 3 3 4 5
Continuidad, esta institucion a ser exitosa.
Fue una buena decision trabajar en esta institucion. 1 2 3 4 5
Encuentro que mis valores y los valores de la institucion sen muy similares. 1 2 3 4 5
Hablo sobre esta institucion a mis amiges como una gran institucion para trabajar. 1 2 3 4 5
Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a esta institucion 1 2 3 4 5
Estoy orgullosa de contar a otros que soy parte de esta institucion. 1 2 3 4 5
Mo tengo la sensacion de pertenecer a la institucion. 1 2 3 4 5
Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte. 1 2 3 4 5
Siento que no soy parte de la institucion. 1 2 3 4 5
Normativo Si pudiera no elegiria esta institucion para trabajar. 1 2 3 4 5
En &l moemento que entré a trabajar en esta institucion me senti defraudado. 1 2 3 4 5
Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan. 1 2 3 4 5
Para mi, esta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar. 1 2 3 4 s
Ante situaciones institucionales adversas, debemaos tener calma, paciencia v esperar que los dirigentes 1 3 3 4 5
hagan lo que deben.
Anhelo tener un trabajo diferente 1 2 3 4 s
lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO | DESAPROBADO | OBSERVADO

X

IV. OBSERVACIONES: Remplazar la palabra paga y convivir.

Firma del Experto Informante
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ADAPTACION Y VALIDACION: MOTIVACION Y COMPROMISO LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA INSTITUCION DE EDUCACION
SUPERIOR MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Psicoélogo (a)/Juez Respetado Juez:

De antemano agradezco su participacion y colaboracion con la presente
investigacion. A continuacion le comparto el material de interés y el formato de
instruccion que hara parte del instrumento para el adecuado proceso de adaptacion
del estudio que analiza las variables Motivacién y Compromiso laboral, el cual merece
ser revisado y corregido a través del diligenciamiento de un formato de calificacion.

Nombres y Apellidos del Juez:  MARTIN CASTRO SANTISTEBAN
Formacion Académica: MAGISTER Areas de Experiencia Profesional:
PSICOLOGO Y DOCENTE UNIVERSITARIO

Tiempo: 21 ANOS Cargo actual: DOCENTE Institucion: UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO

Se adjuntan los siguientes formatos:

1. Presentacion de la prueba original.
2. Instrucciones y formato de adaptacién de la prueba.

3. Validacién de los instrumentos de investigacion.

1
Mg. Martin’ Castro Santisteban

PSICOLOGO
FIRMA
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DAT

ENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Martin Castro Santisteban___

1.2 Autor del Instrumento: Ancona M. Alcocer et al (2015).

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje,

ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION

una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION

INDICADOR ITEM SELECCIONADOS My R VMdR| PR NR
ES R
Siento que mi paga reconoce mi X
esfuerzo
Mi trabajo me hace sentir pleno X
Participacié| He hecho amigos en mi trabajo X
n Mi trabajo me mantiene sano X
Mi sueldo satisface mis X
necesidades
béasicas
Mi trabajo es importante para mi X
Me gusta convivir con mis X
. . | compafieros de
Identificaci _
én trabajo
Mi trabajo lo mantiene ocupado y X
alejado
de los vicios
Hay posibilidades de avance X
salarial en
este empleo
Realizar este empleo contribuye a X
mi
bienestar
Asisto a reuniones sociales y otros X
eventos
. | con mis Compafieros de trabajo.
Pertenenci "\itrabajo me hace sentir productivo] X
a , :
Mi paga corresponde a mi X
responsabilidad
Este trabajo tiene un significado
positivo en
mi vida
Las relaciones con comparieros de X
trabajo
son cordiales
Gracias a mi trabajo soy una X
persona
productiva.
Lealtad ['Eneste empleo puedo prosperar X
economicamente si me Esfuerzo
Estoy contento de hacer este X

trabajo
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Estoy a gusto con el trato que
recibo de

mis compafieros de Trabajo

Me gustaria continuar trabajando a
pesar

de haber cumplido la edad de
jubilacion.
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lIl. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa)

APROBADO

DESAPROBADO

OBSERVADO

X

IV. OBSERVACIONES:

/

Mg. Marfin Castro
Santisteban
PSICOLOGO

Firma del Experto

Informante
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. DAT

ENERALES:

1.2. Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Martin Castro Santisteban
1.2 Autor del Instrumento: Tevni Grajales G. (2000)

ll. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje,

una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION

INDICADOR ITEM SELECCIONADOS
ES My | R [Md | PR | NR
R R
En esta institucion toman muy en cuenta mis| X
opiniones.
Afectivo | Mi opinion es tomada en cuenta cuando se X

analiza la
calidad de lo que hacemos.
Cuando le presentan algun problema en mi X
area de actividad se me permite colaborar en
basqueda de
alguna alternativa de solucion.
Aqui en esta institucion no se consulta X
nuestra
opinién.
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en | X
esta
institucion.
Existe mucha cooperacion entre los que X
trabajamos

Continuidad| @qui.

, Tengo la voluntad de hacer el mayor X
esfuerzo, mas
alla de lo normalmente esperado, para
ayudar en esta institucion a ser exitosa.
Fue una buena decision trabajar en esta
institucion. _
Encuentro que mis valores y los valores de la|
institucion son muy similares.
Hablo sobre esta institucion a mis amigos X
como una
gran institucién para trabajar.
Con gusto uso o usaria una insignia o un X
uniforme
gue sefale que pertenezco a esta institucion
Estoy orgullosa de contar a otros que soy X

parte de

esta institucion.
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No tengo la sensacion de pertenecer a la
institucion.

Trabajar en esta institucion es una

Normativo | equivocacion de mi
parte.
Siento que no soy parte de la institucion. X
Si pudiera no elegiria esta institucion para X
trabajar.
En el momento que entre a trabajar en
esta institucion
me senti defraudado.
Realizo mi trabajo sin pretender dar mas | X
de lo que me
pagan.
Para mj, esta es una de las mejores X
instituciones
posibles para trabajar.
Ante situaciones Institucionales
adversas, debemos
tener calma, paciencia y esperar que los
dirigentes hagan lo que deben.
Anhelo tener un trabajo diferente X
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. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa)

APROBADO

DESAPROBADO

OBSERVADO

X

IV.OBSERVACIONES:

I

Mg. Marfin Castro
Santisteban
PSICOLOGO

Firma del Experto Informante
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I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Raul De Lama Moran
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdés

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (%).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo 1 2 X 4 5
Mi trabajo me hace sentir pleno 1 2 X 4 5
Participacion He hecho amigos en mi trabaje X 2 3 4 5
Mi trabajo me mantiene sano 1 2 X 4 5
Mi sueldo satisface mis necesidades basicas 1 2 X 4 5
Mi trabajo es importante para mi X 2 3 4 5
Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo 1 X 3 4 5
Identificacion Mi trabajo ME mantiene ocupado y alejado de los vicios 1 2 X 4 5
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo 1 X 3 4 5
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar 1 X 3 4 5
Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis Compafieros de trabajo. 1 X 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir productive 1 X 3 4 5
Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad 1 2 X 4 5
Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida X 2 3 4 5
Las relaciones con comparieros de trabajo son cordiales 1 X 3 4 5
Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 1 X 3 4 5
En este empleo puedo prosperar econémicamente si me Esfuerzo 1 X 3 4 5
Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo 1 X 3 4 5
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis compafieros de Trabajo 1 2 X 4 5
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de jubilacién. X 2 3 4 5
lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO |DESAPROBADO | OBSERVADO
X

IV. OBSERVACIONES: Remplazar la palabra paga y convivir.

Lima, dos de marzo del 2018

Firma del Experto Informante
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. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Radl De Lama Moran
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdds

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud méas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones. 1 X 3 4 5
i opinidn es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos. 1 X 3 4 5
Afectivo Cuando le presentan algin problema en mi drea de actividad se me permite colaborar en blisqueda de 1 2 X a 5
alguna alternativa de solucion.
Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion. 1 2 X 4 5
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion. 1 2 X 4 5
Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui. 1 2 X 4 5
o Teng_o Ia_ Uo!yntad de h_slcer el mayor esfuerzo, mas alld de lo normalmente esperado, para ayudar en 1 3 X 4 5
Confinuidad, esta institucin a ser exitosa.
Fue una buena decision trabajar en esta institucion. 1 X 3 4 5
Encuentro que mis valores vy los valores de la institucién son muy similares. 1 X 3 4 5
Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran institucion para trabajar. X X 3 4 5
Con gusto uso 0 usaria una insignia 0 un uniforme gue sefiale que pertenezco a esta institucion X 2 3 4 5
Estoy orgullosa de contar a otros que soy parte de esta institucion. X 2 3 4 5
Mo tengo la sensacion de pertenecer a la institucion. 1 X 3 4 5
Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte. 1 X 3 4 5
Siento que no soy parte de la institucion. 1 X 3 4 b
Normativo Si pudiera no eleqgiria esta institucion para trabajar. 1 X 3 4 5
En el momento que entré a frabajar en esta institucion me senti defraudado. 1 2 X 4 5
Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan. 1 2 X 4 5
Para mi, esta 25 una de las mejores instituciones posibles para trabajar. 1 2 X 4 5
Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar que los dirigentes 1 2 X 4 5
hagan lo que deben.
Anhelo tener un trabajo diferente 1 2 X 4 5
Ill. CALIFICACION GLOBAL:{Marcar con un aspa) APROBADO DESAPROBADO OBSERVADO

IV. OBSERVACIONES:

Firma del Experto Informante
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. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del Informante :
1.2 Autor del Instrumento:

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud més desfavorable) estéan identificados por un asterisco (*).

CALIF]I
CACIO

INDICADORES ITEM SELECCIONADOS

Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo

Mi trabajorme hace sentir pleno

Participacion He hecho amigos en mi trabajo

Mi trabajo: me mantiene sano

Mi sueldo satisface mis necesidades basicas

Mi trabajo es importante para mi

Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo
Identificacién

Mi trabajorlo mantiene ocupado y alejado de los vicios

Hay posibilidades de avance salarial en este empleo

Realizar este empleo contribuye a mi bienestar

Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis Compafieros de trabajo.

Mi trabajo:me hace sentir productivo

Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad

Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida

Las relaciones con compafieros de trabajo son cordiales

Gracias a mi trabajo soy una persona productiva.

En este empleo puedo prosperar econémicamente si me Esfuerzo

Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo

Estoy a gusto can el trato que recibo de mis compafieros de Trabajo

el = = AR = = | DDA E
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Me gustarfa continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de jubilaci6n.

lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO | DESAPROBADO |OBSERVADO

.

Lima, dos de marzo del 2018
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.  DATOS GENERALES:

1.2. Apellidos y Nombres del Informante :

1.2 Autor del Instrumento:
Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO
Recordqr: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (-

INDICADORES

ITEM SELECCIONADOS

CALIFI
CACIO
N

MyR

Afectivo

En esta institucién toman muy en cuenta mis opiniones.

1

Mi opinién es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos.

1

Cuando le presentan algtin problema en mi 4rea de actividad se me permite colaborar en btsqueda de
alguna alternativa de solucién.

1

Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinién.

Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

Continuidad,

Existe mucha cooperacién entre los que trabajamos aqul.

Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar en
esta institucion a ser exitosa.

Fue una buenardecision trabajar en esta institucion.

Encuentro que mis valores y los valores de la institucién son muy similares.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran institucion para trabajar.

Normativo

Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefale que pertenezco a esta institucion

Estoy orgullosa de contar a otros que soy parte de esta institucion.

No tengo la sensacién de pertenecer a la institucién.

Trabajar en esta institucién es una equivocacion de miparte.

Siento que no soy parte de la institucién.

Silpudiera no elegiria esta institucién para trabajar.

En el momentoque entre a trabajar en esta institucién me senti defraudado.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan.

Para mi, esta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar.

Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar que los dirigentes
hagan lo-que deben,

1
1
g
&
>
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Anhelo tener un trabajo diferente
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I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Maria Del Carmen Villar Martinez
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (¥).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5
L Mi trabajo me hace sentir pleno 1 2 3 4 5
Participacion He hecho amigos en mi trabajo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me mantiene sano 1 2 3 4 5
Mi sueldo satisface mis necesidades basicas 1 2 3 4 5
Mi trabajo es importante para mi 1 2 3 4 5
Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo 1 2 3 4 5
Identificacion Mi trabajo lo mantiene ocupado y alejado de los vicios 1 2 3 4 5
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo 1 2 3 4 5
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar 1 2 3 4 5
Asisto a reuniones sociales y otres eventos con mis Compaiieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir productive 1 2 3 4 5
Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad 1 2 3 4 5
Este trabajo tiene un significado positive en mi vida 1 2 3 4 5
Las relaciones con compaiieros de trabajo son cordiales 1 2 3 4 5
Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 1 2 3 4 5
En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me Esfuerzo 1 2 3 4 5
Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo 1 2 3 4 b
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis compafieros de Trabajo 1 2 3 4 5
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de jubilacion. 1 2 3 4 5
lll. CALIFICACION GLOBAL:(Marcar con un aspa) APROBADO | DESAPROBADO | OBSERVADO
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. DATOS GENERALES:
1.1.Apellidos y Nombres del Informante: Maria Del Carmen Villar Martinez
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO
Recordar. Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR m MAR PR NR
En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones. 1 2 3 4 5
. Mi opinidn es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos. 1 2 3 4 A
Afectivo Cuando le presentan algin problema en mi drea de actividad se me permite colaborar en bisqueda de 1 2 3 4 5
alguna alternativa de solucidn.
Aqui en esta institucidn no se consulta nuestra opinion. 1 2 3 4 5
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion. 1 2 3 4 5
Existe mucha cooperacion enftre los que trabajamos agui. 1 2 3 4 5
o Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar en 1 2 3 4 5
Continuidad, esta institucién a ser exitosa.
Fue una buena decisidn trabajar en esta institucion. 1 2 3 4 5
Encuentro que mis valores y los valores de |a institucion son muy similares. 1 2 3 4 5
Hablo sobre esta institucidon a mis amigos como una gran institucion para trabajar. 1 2 3 4 5
Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme gue sefiale que pertenezco a esta institucion 1 2 3 4 5
Estoy orgullosa de contar a otros que soy parte de esta institucion. 1 2 3 4 5
Mo tengo la sensacion de pertenacer a la institucion. 1 2 3 4 5
Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte. 1 2 3 4 5
Siento que no soy parte de la institucion. 1 2 3 4 b
Normativo Si pudiera no elegiria esta institucion para trabajar. 1 2 3 4 5
En el momento que entre a trabajar en esta institucion me senti defraudado. 1 2 3 4 E
Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo gque me pagan. 1 2 3 4 5
Para mi, esta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar. 1 2 3 4 5
Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar gue los dirigentes 1 2 3 4 5
hagan lo que deben.
Anhelo tener un trabajo diferente 1 2 3 4 5
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I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Walter Patricio
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdds

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION
Recordar: Los items son de puntuacidon invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

INDICADORES ITEM SELECCIONADOS CALIFICACION

=
A

Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo

Mi trabajo me hace sentir pleno

Participacion He hecho amigos en mi trabajo

Mi trabajo me mantiens sano

Mi sueldo satisface mis necesidades basicas

Mi trabajo es importante para mi

Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo

Identificacion i trabajo lo mantiene ocupado v alejado de los vicios

Hay posibilidades de avance salarial en este empleo

Realizar este empleo contribuye a mi bienestar

Asisto a reuniones sociales v otros eventos con mis Compafieros de trabajo.

Mi trabajo me hace sentir productivo

Pertenencia Mi paga comresponde a mi respansabilidad

Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida

Las relaciones con companeros de trabajo son cordiales

Gracias a mi trabajo soy una persona productiva.

En este empleo puedo prosperar economicamente si me Esfuerzo

Lealtad Estoy contento de hacer esie trabajo

Estoy a gusto con el frato que recibo de mis comparieros de Trabajo

[y Y [y Y [ e e ) [ ey e e e T e e e I e
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Me gustaria continuar frabajando a pesar de haber cumplido 1a edad de jubilacion.
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. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Mombres del Informante: Walter Patricio
1.2 Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdaés
Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

INDICADORES

ITEM SELECCIONADOS

CALIFICACION

MyR

)

MdR

Afective

En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

1

3

Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos.

1

3

Cuando le presentan algin problema en mi area de actividad se me permite colaborar en bisqueda de
alguna alternativa de solucion.

1

F| R3] P2

3

Agui en esta institucion no =& consulta nuestra opinion.

Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta insfitucian.

Continuidad,

Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos agui.

Tengo Ia voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar en
exta institucion a ser exitoza.

JECY U Y

P3[R BRI 2

|| Lol Lo

[l R R ]

Fue una buena decision trabajar en esta insfitucion.

Encuentra que mis valores y los valores de la institucion son muy similares.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran institucion para frabajar.

Mormativo

Con gusto uso o usana una insignia o un uniforme gue sefale que pertenezco a esta insfitucion

Estoy orgullosa de contar a otros que soy parte de esta instifucion.

Mo tengo la sensacion de pertenecer a la instifucion.

Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte.

Siento gue no S0y parte de |a institucion.

Si pudiera no elegiria esta institucion para frabajar.

En el momento que entre a trabajar en esta institucion me senti defraudado.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo gque me pagan.

Para mi, esta ez una de |las mejores instituciones posibles para trabajar.

Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar que los dirigentes
hagan lo que deben.

== =] | ] ] = = =] =
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Anhelo tener un frabajo diferente
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. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Palomino Benavente, Eloy Valentino

1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdas

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION

Recordar: Los items son de puntuacion invertida {mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir pleno 1 2 3 4 5
Participacion He hecho amigos en mi trabajo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me mantiene sano 1 2 3 4 5
Mi sueldo satisface mis necesidades basicas 1 2 3 4 5
Mi trabajo es importante para mi 1 2 3 4 5
Me gusta convivir con mis compafieros de trabajo 1 2 3 4 5
Identificacion Mi trabajo lo mantiene ocupado y alejado de los vicios 1 2 3 4 5
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo 1 2 3 4 5
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar 1 2 3 4 5
Asisto a reuniones sociales y otros eventos con mis Compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir productivo 1 2 3 4 5
Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad 1 2 3 4 5
Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida 1 2 3 4 5
Las relaciones con compafieros de trabajo son cordiales 1 2 3 4 5
Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 1 2 3 4 5
En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me Esfuerzo 1 2 3 4 5
Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo 1 2 3 4 5
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparieros de Trabajo 1 2 3 4 5
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de ’ 5 3 4 5
Jubilacion.
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|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Palomino Benavente, Eloy Valentino
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO
Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones. 1 2 3 4 5
Wi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacamos. 1 2 3 4 ]
. Cuando le presentan algun problema en mi drea de actividad se me permite colaborar en blisqueda de
Afectivo alguna altez'lativa de scﬁucic!']n. ¥ ‘ L 2 3 4 5
Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion. 1 2 3 4 5
Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion. 1 2 3 4 ]
Existe mucha cooperacian entre los que trabajamas agui. 1 2 3 4 L]
Teng_o Ia_ vu_lyntad de hgcer el mayor esfuerzo, mas alla de lo normalments esperado, para ayudar en 1 2 3 4 5
o esta institucion a ser exitosa.

Continuidad Fue una buena decision trabajar en esta institucion. 1 2 3 4 A
Encuentro que mis valores y los valores de la institucion son muy similares. 1 2 3 4 ]
Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran institucion para trabajar. 1 2 3 4 L]
Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a esta institucion 1 2 3 4 ]
Estoy orgullosa de contar a ofros que soy parte de esta institucion. 1 2 3 4 ]
Mo tengo la sensacion de pertenscer a la institucion. 1 2 3 4 ]
Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte. 1 2 3 4 ]
Siento que no sov parte de la institucian. 1 2 3 4 ]
Mormativo Si pudiera no elegiria esta institucién para trabajar. 1 2 3 4 ]
En el momento gue entre a trabajar en esta institucion me senti defraudado. 1 2 3 4 5
Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan. 1 2 3 4 5
Para mi, esta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar. 1 2 3 4 ]
Ante situaciones institucionales adversas, debemaos tener calma, paciencia y esperar que los dirigentes 1 3 3 4 5

hagan lo que deben.
Anhelo tener un trabajo diferente 1 2 3 4 h
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. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Fuerte Montafio, Leonardo

1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdds

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: MOTIVACION

Recordar: Los items son de puntuacidn invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un asterisco (*).

CALIFICACION
INDICADORES ITEM SELECCIONADOS MyR R MdR PR NR
Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir pleno 1 2 3 4 5
Participacion He hecho amigos en mi trabajo 1 2 3 4 5
Mi trabajo me mantiene sano 1 2 3 4 5
Mi sueldo satisface mis necesidades basicas 1 2 3 4 5
Mi trabajo es importante para mi 1 2 3 4 5
e gusta convivir con mis compaifieros de trabajo 1 2 3 4 5
Identificacion Mi trabajo lo mantiene ocupado y alejado de los vicios 1 2 3 4 5
Hay posibilidades de avance salarial en este empleo 1 2 3 4 5
Realizar este empleo contribuye a mi bienestar 1 2 3 4 5
Asisto a reuniones sociales y ofros eventos con mis Compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Mi trabajo me hace sentir productivo 1 2 3 4 5
Pertenencia Mi paga corresponde a mi responsabilidad 1 2 3 4 5
Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida 1 2 3 4 5
Las relaciones con compafieros de frabajo son cordiales 1 2 3 4 5
Gracias a mi trabajo soy una persona productiva. 1 2 3 4 5
En este empleo puedo prosperar economicamente si me Esfuerzo 1 2 3 4 5
Lealtad Estoy contento de hacer este trabajo 1 2 3 4 5
Estoy a gusto con el trato que recibo de mis compafieros de Trabajo 1 2 3 4 5
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de 1 5 3 4 5
jubilacion.
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|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Fuerte Montafio, Leonardo
1.2. Autor del Instrumento: Maria Emilia Torres Galdos

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION: COMPROMISO

Recordar: Los items son de puntuacion invertida (mientras mayor puntaje, una actitud mas desfavorable) estan identificados por un astensco ().

INDICADORES

ITEM SELECCIONADOS

CALIFICACION

=
i

A

=
A

Afective

En esta insfitucion toman muy en cuenta mis opiniones.

Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que hacemos.

Cuando le presentan algun problema en mi area de actividad se me permite colaborar en blsqueda de
alguna alternativa de solucion.

Agqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion.

Puedo fijar mis propias metas v objetivos en esta institucion.

Continuidad

Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui.

Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alld de lo normalmente esperado, para ayudar en
esta institucion a ser exitosa.

Fue una buena decision trabajar en esta institucion.

Encuentro que mis valores vy los valores de la institucion son muy similares.

Hablo sobre esta insfitucion a mis amigos como una gran institucion para trabajar.

Mormativo

Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefale que perienezco a esta institucion

Estoy orgullosa de contar a ofros que soy parte de esta institucion.

Mo tengo la sensacion de pertenecer a la institucion.

Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi parte.

Siento que no soy parte de la institucion.

Si pudiera no elegiria esta institucion para trabajar.

En el momento que entre a trabajar en esta institucion me senti defraudado.

Realizo mi frabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan.

Para mi, esta s una de las mejores instituciones posibles para trabajar.

Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, paciencia y esperar gue los dirigentes
hagan lo que deben.

Anhelo tener un trabajo diferente
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Anexo C. Carta de Consentimiento Informado

Carta de Consentimiento Informado

Lugar y fecha:

Egresada de la Maestria de Psicologia de Trabajo y las Organizaciones de la
USMP.

Declaro se me ha informado los objetivos de investigacion. Ademas, que
tengo opcion a retirarme en cualquier momento o negarme a ser parte del estudio.
Por lo tanto, sabiendo que ser4 un aporte a la institucion, acepto participar
voluntariamente de esta investigacion, a cuyos resultados podré acceder a partir
del mes de octubre del afio 2018 mediante publicacion del autor Maria Torres
Galdos, egresada de la Promocion 2014-Il de la Maestria en Piscologia del

Trabajo y Las Organizaciones en la Escuela de Psicologia de la USMP.

El investigador responsable Maria Torres Galdds, se compromete a responder
cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que se plantee de los resultados de la

investigacion.
El Investigador Responsable me ha dado seguridad que los resultados no se me

identificardn en ningin momento, los datos son estrictamente confidencial.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Participante
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Anexo D. Matriz de consistencia interna

Problema | Objetivos Hipdtesis | Variables | Instrumento

e ., o . L . . o X: Motivacion . .
¢Cudl es la relacion entre motivacion y Determinar la relacibn entre la Existe relacion significativa entre la laboral Cuestionario
el compromiso laboral del personal motivaciony el compromiso laboral en el motivacion y el compromiso laboral del v para
administrativo de una institucién de personal administrativo  de una personal administrativo  de una Comprbmiso recoleccion de
educacion superior? institucion de educacion superior. institucion de educacion superior. laboral datos

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Dimensiones Escala
¢ Cudl es la relacion entre la motivacion Determinar la relacibn entre la Existe relacion significativa entre la

de logro y el compromiso normativo del
personal administrativo de una
institucion de educacion superior?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion
de afiliacion y el compromiso normativo
del personal administrativo de una
institucion de educacion superior?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion
de poder y el compromiso normativo del
personal administrativo  de una
institucién de educacién superior?

¢,Cuadl es la relaciéon entre la motivacion
de logro y el compromiso de continuidad
del personal administrativo de una
institucion de educacion superior?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion
de afiliacion y el compromiso de
continuidad del personal administrativo
de una institucion de educacién
superior?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion
de poder y el compromiso de
continuidad del personal administrativo
de una institucion de educacién
superior?

¢Cual es la relacion entre la motivacion
de logro y el compromiso afectivo del
personal administrativo  de una
institucién de educacién superior?

motivacion de logro y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucién de educacién superior.

Determinar la relacion entre la
motivacion de afiliacién y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucién de educacién superior.

Determinar la relacion entre la
motivacion de poder y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucion de educacion superior.

Determinar la relacion entre la
motivacion de logro y el compromiso de
continuidad del personal administrativo

de una institucibn de educacion
superior.

Determinar la relacion entre la
motivacion de afiliacion y el compromiso
de continuidad del personal

administrativo de una instituciéon de
educacion superior.

Determinar la relaciobn entre la
motivacion de poder y el compromiso de

continuidad del personal administrativo

de una institucion de educacién
superior.
Determinar la relaciobn entre la

motivacion de logro y el compromiso
afectivo del personal administrativo de
una institucion de educacion superior.

motivacion de logro y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucién de educacion superior.

Existe relacion significativa entre la
motivacion de afiliacién y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucién de educacién superior.

Existe relacion significativa entre la
motivacion de poder y el compromiso
normativo del personal administrativo de
una institucion de educacion superior.

Existe relaciéon significativa entre la
motivacion de logro y el compromiso de
continuidad del personal administrativo

de una institucibn de educacion
superior.
Existe relacion significativa entre la

motivacion de afiliacion y el compromiso
de continuidad del personal
administrativo de una institucién de
educacion superior.

Existe relacion significativa entre la
motivacion de poder y el compromiso de
continuidad del personal administrativo

de una institucion de educacion
superior.
Existe relacion significativa entre la

motivacion de logro y el compromiso
afectivo del personal administrativo de
una institucion de educacion superior.

Motivacién de
logro

Motivacién de
afiliacion

Motivacién de
poder

Compromiso
normativo

Compromiso

de continuidad

Compromiso
afectivo

Escala Likert
con puntacién
delab

Fuente de
informacién:

Personal
administrativo
de una
institucion
universitaria
privada

122



Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Dimensiones Escala
¢, Cudl es la relacion entre la motivacion Determinar la relacibn entre la Existe relacion significativa entre la
de afiliacion y el compromiso afectivo motivacion de afiliacion y el compromiso  motivacion de afiliacién y el compromiso
del personal administrativo de una afectivo del personal administrativo de afectivo del personal administrativo de
institucion de educacion superior? una institucion de educacién superior. una institucion de educacién superior.
¢,Cudl es la relacion entre la motivacion Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa entre la
de poder y el compromiso afectivo del motivacion de poder y el compromiso motivacion de poder y el compromiso
personal administrativo  de una afectivo del personal administrativo de afectivo del personal administrativo de
institucion de educacion superior? una institucion de educacién superior. una institucion de educacién superior.
Metodologia Método Técnicas e Instrumentos Poblacién
Técnica: Encuesta
: itati N Instrumento: Encuesta estructurada
Enfoque: Cuantlta_tly o Enfoque: Cuantitativo s i Poblacién
Muestreo: Probabilistico PN o ; Recoleccion de datos: Personal a
. S Disefio: Descriptivo correlacional . PR ‘o Poblacién: 234
Tipo: aleatorio simple . : Tratamiento estadistico: estadisticas
9 Metodoldgico no experimental - o) Muestra : 79
Relacion: Transversal descriptivas y correlacién de Pearson., .
/.3« Nivel: Relacional prueba de Kolmogorov- Smirnov, 5
; correlacién de spearman, técnica de N+Zz+p=*q

Tipo de investigacion: Campo

regresion lineal.

n

123



