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Resumen

En la presente investigacion se planted como principal objetivo determinar la relacion entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de esta
municipalidad; mientras que a nivel especifico se propuso; identificar el nivel de motivacion
laboral, compromiso organizacional y determinar la relacion entre las dimensiones de la
motivacién laboral y el compromiso organizacional. Para ello, se tomo en cuenta un disefio
metodoldgico no experimental - transversal, enfoque cuantitativo y nivel descriptivo, donde
fue necesaria la participacion del total de trabajadores de esta entidad, es decir 102 personas.
Se empled el cuestionario para recolectar datos, bajo los aportes teérico de Xu (2022), quien
considera seis pilares fundamentales para estudiar la motivacion laboral dentro del sector
publico y de Fonseca et al. (2019) para medir el compromiso organizacional. Como principales
hallazgos, se identifico que el 58,8 % de los trabajadores municipales tiene niveles medios de
motivacién laboral y el 50,0 % muestra un compromiso medio. A nivel integral, se llegé a la
conclusion de que efectivamente ambas variables se encuentran correlacionadas (sig.:,041;
r:;,203), lo cual induce a que la institucion necesita mejorar los niveles de motivacion de sus

miembros para alcanzar un mayor compromiso de su parte.

Palabras clave: motivacion, compromiso, gobierno municipal.



Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and organisational commitment in the employees of this municipality; while at a
specific level it was proposed to identify the level of work motivation, organisational
commitment and to determine the relationship between the dimensions of work motivation
and organisational commitment. For this purpose, a non-experimental - transversal
methodological design, quantitative approach and descriptive level was used, where the
participation of all the workers of this entity was necessary, i.e. 102 people. The questionnaire
was used to collect data, under the theoretical contributions of Xu (2022), who considers six
fundamental pillars to study work motivation within the public sector and Fonseca et al. (2019)
to measure organisational commitment. As main findings, it was identified that 58.8 % of
municipal workers have medium levels of work motivation and 50.0 % show medium
commitment. At a comprehensive level, it was concluded that both variables are indeed
correlated (sig.:,041; r:,203), which suggests that the institution needs to improve the

motivation levels of its members in order to achieve greater commitment on their part.

Keywords: motivation, commitment, municipal government.



Introduccion

Las empresas estatales y privadas buscan generar impactos positivosen sus colaboradores,
en consecuencia, la motivacion laboral y compromiso organizacional vienen generado un
impacto relevante (Lopez y Mendoza, 2021), debido a que los empleados son el elemento
de mayor notabilidad al interior de una organizacion. Por ende, las institucionesbuscan
personas que asuman desafios, tengan constancia y compromiso para superar adversidades
en el desarrollo de funciones publicas (Sanabria, 2022).

La motivacion tiene un rol elemental en cada uno de los aspectos de la vida humana ya
que interviene como medio para el logro de metas, por ello se considera a la motivacion
como aquella necesidad que direcciona el comportamiento humano. Es un elemento clave
que impulsa a las personas a tomar accién, persistir en sus esfuerzos y superar los obstaculos
que puedan encontrar en el camino hacia el éxito. Ante ello, esto se ha convertido en
sinénimo de victoria para las organizaciones dado que se cuenta con una mayor
autodeterminacion (Pauli et al., 2019).

Por su parte el compromiso laboral es un factor esencial para alcanzar metas y la lealtad
de los colaboradores dentro de cualquier organizacion, ya que representa la solidez de la
vinculacion con la entidad a la que presta servicios (Kulikowski, 2020). Asimismo, aquellas
instituciones del sector publico también se inclinan hacia un compromiso a nivel social y
econémico, que mejore la conexién con el ciudadano y que afectan directamente su clima
de trabajo (Gonzales et al., 2021)

En un reporte de Wall Street Journal (2019), sobre la motivacion de los trabajadores, se
afirma que el 86 % de entidades espafiolas tiene a la fecha implementado algin plan de
incentivos y asi animar el trabajo en equipo, como estrategia motivacional externa. Ademas,
agrega que, los trabajadores que gozan de algun tipo de inventivos resultan un 31 % maés
productivos. No obstante, aspectos tan sencillos como dar el reconocimiento a las personas
también tiene efectos positivos, ya que, de acuerdo con la consultora Edenred (2019), un 77
% de colaboradores se siente mas comprometidos y se implican méas en sus actividades
laborales cuando sienten algun tipo de reconocimiento por sus logros.

En el Per, especificamente en las administraciones municipales se evidencia la escasa
motivacion de lideres que guien a sus colaboradores, evidenciando ello en su poco
compromiso, desmotivacion, bajo rendimiento laboral, tornandose una situacion
complicada para el sector publico donde la prestacidn de sus servicios con elementales para

el bienestar de la sociedad (Fernandez y Pacherrez, 2020). Ello también implica tomar en



cuenta los diversos regimenes laborales que coexisten en una municipalidad pudiendo ser
un causal de desmotivacion.

En el ambito del sector publico, se observa un aumento en las demandas y expectativas
de los trabajadores, quienes son considerados el activo mas valioso de las organizaciones
(Ceplan, 2019). Al respecto, el nivel de compromiso de los empleados surge como
consecuencia de este reconocimiento y valoracion por parte de la institucion, por lo que se
construye a través de diversos factores, siendo cierto que cuando los trabajadores se sienten
valorados y ven que sus necesidades son atendidas, es mas probable que se comprometan
de manera activa y positiva con su trabajo y con los objetivos de la organizacion Ante esto,
Torres et al. (2021) reconocen la importancia de contar con un personal motivado en el
sector publico, es decir, empleados que perciban que sus esfuerzos seran reconocidos y
recompensados de manera acorde a sus necesidades personales y profesionales. La
motivacion laboral se relaciona estrechamente con la satisfaccion de las necesidades
individuales, ya sea a nivel economico, de desarrollo profesional, de reconocimiento, de
equilibrio entre vida laboral y personal, entre otros aspectos. Para que los empleados se
sientan motivados, es fundamental que la organizacion disefie e implemente un sistema de
recompensas y reconocimientos que sea percibido como justo y significativo por parte del
personal.

Efectivamente, la busqueda de una motivacion laboral efectiva en el sector publico
implica realizar cambios en el contexto organizacional, asi como en las personas, sus valores
y otras prioridades, teniendo presente que para lograr una verdadera transformacion en el
ambito laboral, es necesario que las organizaciones adopten una mentalidad abierta al
cambio y estén dispuestas a adaptarse a las necesidades y expectativas de sus empleados.
Esto implica fomentar una cultura organizacional que valore el bienestar y la motivacién de
su personal como un factor clave para el éxito institucional (Revuelto-Taboada, 2018).

Tal es el caso de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, la cual es una entidad estatal,
gue en conjunto con sus colaboradores se encarga de administrar ingresos y buscar el
bienestar de la comunidad con obras o proyectos a beneficio de la sociedad dentro de esta
localidad. Precisamente, en una breve indagacion en el area de recursos humanos de esta
municipalidad, se sabe que durante el Gltimo afio de la gestidn actual, los trabajadores no se
encuentran muy comprometidos con sus labores, muchos de ellos mostrandose
desmotivados, sin muchas ganas de servir a los demas, hasta a veces aparentemente
aburridos o sin un sentido claro, pudiendo afectar el compromiso que tienen hacia la

organizacion.



Esto se manifiesta y trae posibles consecuencias a los ciudadanos de esta localidad,
quienes perciben falta de motivacion en el desarrollo de funciones de los trabajadores
publicos, pudiendo ser aun mas perjudicial si no se plantea alguna mejora. En tanto, para
contrarrestar esta problematica es necesario contar con colaboradores mucho maés alentados,
como un pilar fundamental para sentirse un poco mas comprometidos con su centro laboral,
y a la vez cumplir con las metas e intereses a nivel organizacional.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, se plantea la interrogante ;Cudl es la
relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe - 20227

Es preciso recalcar que el presente estudio es relevante teéricamente debido a permite
generar mayores alcances sobre la importancia de la motivacion en el compromiso del
funcionario publico, produciendo también informacion para la toma de decisiones en la
gestion publica. En lo metodoldgico se utilizd trasversalmente el procedimiento cientifico
desde la fundamentacion hasta la obtencion de conclusiones y recomendaciones, en donde
se recopilo informacién mediante cuestionarios que contaron con validez y confiabilidad,
siendo un precedente para otras investigaciones que planteen un objetivo similar.
Finalmente, en lo practico, el llevar a cabo un estudio que aborde esta problemética
demuestra al personal que su institucion se preocupa por su bienestar y estd comprometida
con su desarrollo profesional y personal. Esto podria mejorar la moral y la satisfaccion de
los empleados en general, ademas, podria traducirse en un mejor servicio a la comunidad y
una mayor satisfaccion de los ciudadanos.

Para resolver el problema mencionado se plantea el siguiente objetivo general:
determinar la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
colaboradores deesta municipalidad. Y, como objetivos especificos: identificar el nivel de
motivacion laboral, compromiso organizacional y determinar la relacion entre las

dimensiones de la motivacion laboral y el compromiso organizacional.

Revision de literatura

Chéez y Vélez (2021) llevaron a cabo un estudio en una empresa espariola para analizar
la relacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional. Identificaron que
los trabajadores mostraban disposicion a trabajar horas extras cuando se les ofrecian
incentivos salariales como estrategia de motivacion, lo cual tenia un impacto significativo
en el compromiso organizacional. En otro estudio realizado por Mera 'y Zambrano (2021),

se examino la motivacion laboral y el nivel de compromiso en el Servicio de Rentas Internas



del Cantdn Portoviejo. Los resultados demostraron una relacion significativa entre estas dos
variables estudiadas, lo que resalta la importancia de la motivacion para promover un
compromiso sélido en el &ambito organizacional.

Por su parte, Sirui (2021) realiz6 una investigacion en el oeste de China, donde se
comprobd la existencia de una conexién significativa entre la motivacion y el compromiso
de tipo afectivo en un grado moderado. Este hallazgo se basé en encuestas realizadas a mas
de cuatrocientos empleados publicos. Mientras que, Flores et al. (2020) se propusieron
identificar los factores de motivacion laboral y su relacion con el compromiso
organizacional del personal. Sus resultados revelaron que aspectos como la autonomia, la
autorrealizacion, la retroalimentacion y el entorno laboral eran los factores que mas
fomentaban el compromiso organizacional.

En otro estudio, Goetendia (2020) exploré la correlacion entre la percepcion del
compromiso organizacional, segun el modelo tedrico de Meyer y Allen, y la motivacion de
los trabajadores. Los resultados destacaron valores significativos en las dimensiones de
estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion y estandares, lo que
evidencia la influencia de la motivacién en el compromiso organizacional. Asimismo,
Balderas y Guerrero (2020) llevaron a cabo un estudio en San Luis Potosi, México, con el
propdsito de determinar la motivacion laboral y el tipo de compromiso organizacional de
los trabajadores. Los resultados mostraron valores de 0.769 para motivacién laboral y 0.761
para compromiso organizacional. Ademas, se observé una mayor motivacion de logro y un
compromiso afectivo, confirmando la relacion entre la motivacion y el compromiso
organizacional.

Puma y Estrada (2020) buscaron establecer la posible correlacién entre la motivacién
laboral y el compromiso organizacional en Madre de Dios. Sus hallazgos evidenciaron una
relacion positiva entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.759. Concluyeron que cuanto mayor era el nivel de motivacién de los trabajadores, mayor
era su compromiso con la tarea que realizaban. Ante ello, Quispe y Paucar (2020) se
propusieron establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en una institucion del sector puablico. Tomaron en consideracion que la
motivacion es un indicador de satisfaccion y confirmaron la existencia de una correlacion
significativa entre ambas variables. Ademas, encontraron que el 82.5% de los empleados
mostraban un alto compromiso afectivo y el 57% un compromiso normativo.

En otro estudio, Guswandi et al. (2020) describieron la correlacion entre el compromiso
laboral y la motivacion en trabajadores del sector pablico. Concluyeron que ambas variables
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presentaban una correlacion positiva y baja, y que las dimensiones se correspondian entre
si. Mientras que, Hidayati y Sunaryo (2019) investigaron el vinculo entre el compromiso
organizacional, la motivacion laboral y otras dos variables en una entidad gubernamental de
Indonesia. Sus resultados revelaron la existencia de una correlacion significativa entre las
variables estudiadas, con un coeficiente de 0.368.

La base teorica referida a la primera variable: motivacion laboral, es definida como aquel
deseo que el ser humano tiene de practicar niveles mejores a lo esperado dentro de su puesto
laboral, teniendo como enfoque los objetivos de la empresa, en consecuencia, a las
necesidadespersonales de crecimiento profesional que puede sentir el colaborador al ejercer
de manera adecuada sus funciones (Albano et al., 2019).

Por otro lado, indica que la motivacion laboral influye de forma diferente en cada una de
laspersonas, para que estos puedan obtener un adecuado nivel de satisfaccion, es necesario
que ambas partes, esto es el trabajador y el empleador, tienen que esforzarse de la misma
manera, de tal manera que las personas se sientan seguras y motivadas para realizar sus
labores con eficacia y eficiencia. Asimismo, es necesario que un grupo de personas, sea
dirigido por un lider, quien orientard y demostrara la manera de tener un equipo humano
con un nivel alto motivacional (Pérez et al., 2018).

Una de las teorias mas representativas es el modelo situacional de motivacion de Vroom,
hace referencia a aquella motivacion que depende exclusivamente del ser humano,
considerando 3 elementos para su desarrollo: los objetivos individuales, el vinculo de las
personas con la productividad ylos resultados a nivel personal. Mediante la presente teoria
se busca sefialar aquellos objetivosindividuales del ser humano que pretende alcanzar y que
por ende incremente su propio nivel motivacional (Chiavenato, 2011).

Asimismo, se considera que cada ser humano debe proceder de determinada manera,
conforme a los objetivos que busca alcanzar laboralmente, mejorando su nivel productivo y
elpropio desempefio de sus funciones. Demostrando que el ser humano tiene motivacion por
el cumplimiento de sus suefios, que le permitan ir creciendo al mismo tiempo que
incrementa su valor (Enciso et al., 2016).

Es preciso considerar que los resultados no estan sujetos de manera total con la
productividaddel trabajador, debido a que existen un conjunto de elementos externos que no
dependen de lospropios empleados (Choez y Vélez, 2021).

Es asi que, en cuanto a las dimensiones de esta variable, se sustenta el modelo tedrico de
Xu(2022), quien considera seis pilares fundamentales para estudiar la motivacion laboral

dentrodel sector pablico bajo el enfoque de la autodeterminacion: regulacion instrumental,
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regulacién introyectada, regulacion externa, motivacion intrinseca, regulacion identificada
y desmotivacion.

Regulacion instrumental, involucra aspectos como la seguridad laboral, estabilidad, plan
depensiones, la jubilacion, equilibrio entre la vida laboral y personal (Berberoglu, 2018),
por lo que muchas veces los puestos de trabajo en el sector publico no se ajustan a los
intereses de losempleados (Xu, 2022).

Regulacidn introyectada: Se refiere a la ejecucion de una accion para evitar ansiedad,
verglienza o presion, bajo un comportamiento impulsado precisamente por la regulacion
controlada por condiciones extrinsecas (Berberoglu, 2018). Es también la percepcion que el
colaborador tiene frente a la complacencia de funciones en el trabajo, si realmente esta
saciadode acuerdo a lo esperado (Xu, 2022).

Regulacidon externa: Esta referida a la ejecucion de una accion para evitar castigos, o por
el contrario para recibir recompensas, evidenciando una menor autonomia para iniciar
alguna actividad (Berberoglu, 2018), alguno de estos factores externos que pueden llegar a
regular al trabajador puede ser un salario elevado, bajo costo de vida en la localidad, entre
otros (Xu, 2022).

Motivacion intrinseca: Se evalUa los aspectos inherentes del comportamiento, viéndose
a simismas (Berberoglu, 2018). En ese sentido, se muestra un interés real por las acciones
que la persona desarrolla y las consecuencias que ello trae, como la oportunidad para
adquirir nuevosaprendizajes, por lo que quienes poseen este tipo de motivacion en un grado
alto significa que tiene también mayor autodeterminacién (Xu, 2022).

Regulacidn identificada: Hace referencia a la percepcion sobre la realizacion de ciertas
actividades que muestran valor o tienen significado en base a una accion (Berberoglu, 2018).
Este tipo de motivacién en relacion a los miembros de la organizacién impulsa a continuar
siguiendo una linea de carrera en la institucion si ella es favorable (Xu, 2022).

Desmotivacion: Esta ligada a la falta de motivacién, por consiguiente, a la intencion de
cambiar de su centro de labores, ya sea de manera discontinua o continua, por lo que ello
podriaser voluntaria o involuntaria (Xu, 2022). Este término tambien es comprendido como
la no existencia de continuidad en un centro de trabajo o que son contratados Unicamente
por un breve periodo de tiempo (Berberoglu, 2018).

Respecto a la base teorica referida a la segunda variable: compromiso organizacional,
Chiang et al. (2016) lo definen como la aceptacion voluntaria de los objetivos
organizacionales,teniendo predisposicién para reunir esfuerzos en el logro de los mismos,

asegurando una participacién activa y constante en dicho proceso. Se sefiala ademas que
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conciben al compromiso como un estado que vincula al trabajador con la empresa,
asegurando su continuidad en la misma. De igual manera, los autores precisan que dicho
compromiso organizacional abarca multiples dimensiones los cuales se encuentran en
construccion, y se clasifica en 3 clases de compromiso: el afectivo, de continuidad y
normativo.

Segln Hernandez et al. (2018) refiere que un trabajador puede relacionarse con su centro
laboral y con sus objetivos, cuando persiste en su deseo de continuar en la empresa. Incluso,
existen estudios pasados que demuestran la existencia de un vinculo cercano negativo entre
el compromiso organizacional y el ausentismo, pues demuestra ser el causante de las
rotaciones de personal, lo que ocasiona insatisfaccion en los trabajadores.

Conforme Quispe y Paucar (2020) el compromiso organizacional se presenta como el
grado mediante el cual un trabajador logra identificarse conla empresa donde labora asi
como con los objetivos que la organizacion persigue, experimentando un fuerte deseo por
permanecer en la misma.

Como parte de las dimensiones, se contemplé el modelo teérico de Fonseca et al. (2019),
quienes fundamentan el compromiso organizacional bajo los enfoques de Meyer y Allen,
considerando sus evidencias de constructo y criterio; en ese sentido, considera al
compromiso afectivo, la identificacion de objetivos y valores, y el compromiso moral.

Compromiso afectivo: hace referencia al vinculo afectivo del trabajador el cual se
evidenciaen su nivel de identificacién con la empresa, cuan involucrado demuestra estar con
los objetivosde la misma (Khajuria & Khan, 2022). Reflejando de esta manera el deseo
voluntario de permanecer en el puesto de trabajo contribuyendo al desarrollo organizacional
al mismo tiempoque busca un crecimiento personal y profesional, demostrando lealtad a la
organizacion(Fonseca et al., 2019).

Identificacion de objetivos y valores: Surge como resultado de la prestacion de esfuerzo
y tiempo brindado por el empleado, buscando estabilidad dentro de la organizacion que lo
alberga(Khajuria & Khan, 2022). De esta manera en comunidades donde predominan altos
indices dedesempleo es comun ver que el nivel de compromiso laboral resulta ser bajo
(Fonseca et al., 2019).

Compromiso moral. Hace referencia al deber moral y aspecto normativo que experimenta
un empleado (Khajuria & Khan, 2022), respondiendo reciprocamente a lo brindado por la
empresa, de esta manera el sentimiento de gratitud expresado por el colaborador es mas alto
(Fonseca et al., 2019).

13



Materiales y métodos

La investigacion fue de tipo basica ya que se aboc6 al estudio de la relacién entre dos
variables en base a hechos originales, orientados hacia un objetivo particular (Concytec,
2018). Asi también empleo el enfoque cuantitativo,basado en el anélisis de datos mediante
el uso la estadistica (Hernandez et al., 2014). Respectoal nivel, se desarroll6 un estudio
correlacional, en funcién a que la finalidad principal es comprobar o descartar la relacion
entrevariables (Garcia, 2016). Mientras que, el disefio fue no experimental debido a que no
se manipul6 variable alguna (Carrasco, 2019). Asi mismo, fue transversal porque que se
ejecutd en solo momento.

En cuanto a la poblacion, estuvo conformada por todos los trabajadores de la
municipalidad,los cuales hacen un total de 102 personas. En ese sentido se tomd en cuenta
una muestra censal.

Se hizo uso de la técnica de la encuesta, por consiguiente, se emple6 el cuestionario como
instrumento, con caracteristicas altamente confiables y validos para la recoleccion de datos,
basados en los modelos tedricos previamente delimitados. En ese sentido, el cuestionario se
evalud en escala ordinal tipo Likert, constituido por un total de 38 items, de los cuales 20
itemsestuvieron referidos a la motivacion laboral, mientras que 18 items se enfocaron en el
compromiso organizacional (Anexo 3).

Por tal motivo, en cuanto a los procedimientos se tomO en cuenta tres etapas: la
coordinacion,preparacion y ejecucion de los instrumentos. En tanto, como primer paso se
solicitd una reuniénprevia para la coordinacion con un representante de la municipalidad,
para consecutivamente definir la fecha de la aplicacion de estos, hasta completar el total de
encuestas. Luego, se prepararon los instrumentos para ser ejecutados y sistematizarlos como
parte de su procesamiento. Cabedestacar que la aplicacidn de los instrumentos se realiz6 de
manera presencial, con una duracionde tres semanas aproximadamente.

Es asi que, una vez completado el total de encuestas, de manera méas ordenada se
trasladaron los datos a una hoja de Microsoft Exel para posteriormente ser analizados
mediante el programaestadistico para ciencias sociales SPSS en su version 26 de acuerdo
con los objetivos planteados. Para ello, el tratamiento estadistico se realizd a partir del
analisis descriptivo e inferencial, donde se emplearon tablas de distribucién de frecuencia,

asi como la prueba Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.
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Resultados y discusién

Tabla 1.
Nivel de motivacion laboral

Nivel Baremos N %
Bajo 48 — 56 29 28,4
Medio 57 — 66 60 58,8
Alto 67 — 75 13 12,7
Total 102 100

Nota. Los baremos se determinaron a través de rangos proporcionales entre las puntuaciones minimas y maximas
del cuestionario de motivacion laboral.

El 58,8 % de los trabajadores municipales encuestados muestra un nivel medio de
motivacion laboral, destacando el aspecto salarial y los beneficios obtenidos en su trabajo.
La estabilidad laboral también es considerada, ya que trabajar en una institucion publica no
garantiza seguridad laboral. Esto influye en un nivel bajo de motivacion (28,4 %). Por otro
lado, un pequefio porcentaje (12,7 %) considera que su motivacion laboral es alta, ya que

sienten que su trabajo se alinea con sus intereses y demuestran compromiso.

Figura 1.
Histograma de la motivacion por dimensiones
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Nota. El nivel medio es el méas representativo en cuanto a las dimensiones de la motivacion laboral, a
excepcién de la motivacion intrinseca con un nivel bajo.

Referente a sus dimensiones, la mayoria presenta un de nivel medio de motivacion, donde
el 71,6 % tiene una regulacion instrumental considerando una vision positiva de su trabajo.

Ademas, muestra una regulacién introyectada (58,8%) vinculada a las directivas de la



organizacion. Un 62,7 % tiene una regulacion externa motivada por las recompensas
asociadas, como salarios y beneficios. La motivacion intrinseca por su parte es baja al igual
que la regulacién identificada media, debido a la falta de identificacion con el trabajo y
preocupaciones sobre el despido. Y, un 57,8 % presenta niveles medios de desmotivacion
debido al bajo rendimiento y falta de iniciativa.

En sintesis, de acuerdo con el primer objetivo especifico, mas de la mitad de los
trabajadores encuestados cuenta con un nivel de motivacion moderado, principalmente en
referencia a los salarios y beneficios percibidos, resultados que al ser contrastados con la
investigacion de Flores et al. (2020) acerca de un modelo de motivacion y compromiso en
una organizacién mexicana, presentaron similitud ya que lograron alcanzar niveles medios
de motivacién gracias a factores motivadores como la autonomia, la autorrealizacion, la
retroalimentacion y el lugar de trabajo. Asi también, se asemejan a los resultados obtenidos
por Balderas y Guerrero (2020) en su estudio sobre la motivacion laboral y compromiso
organizacional logrando un nivel promedio alto de motivacién laboral con valor de 0.769,
presentando un mayor grado de motivacion de logro y afectivo. Al respecto, se puede
deducir gque tanto dentro del contexto internacional y nacional, sin importar necesariamente
el sector en el que se desarrolla la investigacion, la tendencia es hacia un nivel de motivacion
moderado. Por su parte, al contrastar con los aportes teéricos de Albano et al. (2019), sefiala
precisamente que la motivacion laboral estudia el deseo que el ser humano tiene en cuanto
a mejores aspiraciones dentro de su puesto laboral, teniendo como enfoque los objetivos de
la empresa, en consecuencia, a las necesidadespersonales de crecimiento profesional que

puede sentir el colaborador al ejercer de manera adecuada sus funciones.

Tabla 2.

Nivel de compromiso organizacional

Nivel Baremos N %
Bajo 41-50 24 23,5
Medio 51-60 51 50,0
Alto 61-70 27 26,5
Total 102 100
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Nota. Los baremos se determinaron a través de rangos proporcionales entre las puntuaciones minimas y maximas

del cuestionario de compromiso organizacional.

El 50,0 % de los trabajadores encuestados muestra un compromiso laboral medio en el
municipio. Sin embargo, otra parte de la muestra (23,5 %) indica un bajo nivel de
compromiso, ya que se sienten poco valorados y consideran buscar trabajo en el sector

privado cuando tengan la oportunidad, lo que genera inseguridad y dudas sobre si seguiran



trabajando en la institucion. Ademas, hay un pequefio porcentaje con un alto nivel de
compromiso, especialmente entre aquellos que tienen contratos méas estables o que llevan
muchos afios trabajando en la institucion.

Figura 2.
Histograma de compromiso organizacional por dimensiones
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Nota. El nivel medio es el mas representativo en cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional.

En cuanto a las dimensiones evaluadas, el 49,0 % de los trabajadores muestra un nivel
medio de compromiso afectivo. Esto significa que casi la mitad se siente aburrido o
considera que su tiempo y esfuerzo no son adecuadamente recompensados. En cuanto a la
identificacion de objetivos y valores, se tiene un nivel medio, ya que no se les proporcionan
los recursos necesarios para desarrollar sus funciones de manera Optima. Ademas, se
muestra un nivel medio de compromiso moral, dado que sienten que su trabajo no es
valorado adecuadamente y no se identifican con los valores de la institucion. A pesar de
estas circunstancias, al considerar el compromiso y la estabilidad como indicadores, se
observa una tendencia favorable a permanecer en la institucion.

En referencia al segundo objetivo especifico, los resultados manifiestan que la mitad de
los trabajadores encuestados se encuentran medianamente comprometidos con la
organizacion, con una tendencia a la baja de acuerdo a un 23,5 %, principalmente atribuido
a la poca valoracién que se le da a las labores desarrolladas, resultados que al ser comparados
con la investigacion de Quispe y Paucar (2020) acerca de la satisfaccion y compromiso en

una institucion publica peruana, presentaron discrepancia ya que lograron alcanzar niveles
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altos de compromiso donde el 82.5 % present6 niveles por encima de la media en cuanto
al aspecto afectivo y normativo. Por su parte, se asemejan a los resultados obtenidos por
Hidayati y Sunaryo (2019) quienes estudiaron el efecto de la motivacion en el servicio
publico sobre la satisfaccion y el compromiso del empleado, logrando un nivel por debajo
de la media con valores inferiores al 42 % de compromiso. Es por ello que, son raros los
casos en que el trabajador estd altamente comprometido, generalmente cuando se trata de
organizaciones donde se gestiona adecuadamente la gestion del talento humano, también
considerando la extension y el tipo de organizacion. Por su parte, al contrastar con los
aportes tedricos de Hernandez et al. (2018), refiere que cuando un trabajador insiste en que
desea permanecer en la empresa, puede relacionarse con su lugar de trabajo y sus objetivos,
mostrando un mayor compromiso y continuidad en sus acciones, incluso esto se puede
manifestar en un menor ausentismo, incluso cuando se involucra al aspecto emocional de
los empleados, que se manifiesta en el grado de identificacion de los empleados con la
organizacion, manifestando el deseo voluntario de permanecer en el puesto de trabajo, la
identificacion de sus objetivos y el compromiso moral.

Tabla 3.
Correlacion entre las dimensiones
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Rho de Spearman OCompromlso
rganizacional

lacion | | Coef. 451"

Regulacién instrumenta o_valor 000

. Coef. ,240*

Regulacion introyectada o_valor 015

Reaulacié ¢ Coef. ,043

Dimensiones de la egulacion externa p_valor 670

motivacion laboral L Coef. 122

Motivacion intrinseca

p_valor 221

e Coef. ,264

Regulacion identificada o valor 007

. Coef. -,259

Desmotivacion o_valor 009

Nota. De acuerdo al Rho de Spearman, cuando una sig. (bilateral) es menor a 0,05 se acepta la hipotesis afirmativa,

confirmando existencia de una relacion. De lo contrario, se acepta la hipotesis nula.

En funcion a la significancia obtenida, se concluye que existe una relacion positiva
moderada entre la dimension de regulacion instrumental y el compromiso organizacional
(Coef. ,451), lo que comprueba que al fortalecer elementos internos de esta institucion,
mejora el compromiso hacia la municipalidad de manera moderada. En cuanto a la regulacion

introyectada, se encontrd una relacion positiva baja con el compromiso organizacional. Por



otro lado, no se encontro relacién significativa entre la regulacion externa y el compromiso
organizacional, ni entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional. Sin
embargo, se encontré una relacion de grado bajo entre la regulacion identificada y el
compromiso organizacional (Coef. ,240), por tanto, al mejorar la valoracién del servicio y la
responsabilidad del trabajador fortalece su compromiso hacia la institucion, aunque en una
proporcion baja. La significancia de la entre la regulacion identificada y el compromiso
organizacional arrojo un valor de ,264, lo que indica una relacién de grado bajo entre ambos
componentes. Finalmente, se concluye que existe una relacién inversa entre la desmotivacion
y el compromiso organizacional (Coef. -,259), queriendo decir que a mayor desmotivacion,
menor seré el compromiso del trabajador municipal.

En funcidn al tercer objetivo especifico, los resultados evidencian que no todas estas
dimensiones presentan una relacion significativa con el compromiso organizacional,
excluyendo a la regulacién externa y la motivacion intrinseca, relacionados con los salarios
percibidos, la formacion del trabajador y las oportunidades limitadas de crecimiento,
resultados que al ser corroborado con la investigacion de Choez y Vélez (2021) acerca de la
motivacion laboral y su relacion con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas
de conduccion, presentaron semejanza ya que al cruzar las dimensiones de sus variables,
identificaron que al motivar a sus trabajadores con aspectos monetarios como incentivos se
genera un impacto positivo en el compromiso. Ademas, coinciden con los resultados
obtenidos por Sirui (2021) en su estudio sobre la relacion entre la motivacién y el
compromiso afectivo en el sector publico ejecutado en China, logrando demostrar
cuantitativamente que si existe un vinculo significativo entre variables con un grado
moderado, como parte de su dimensionalidad. Asi también, Goetendia (2020), respecto al
clima y compromiso organizacional segun condicion y categoria laboral del personal y
considerando a aspectos relativos a la motivacion en una institucion de gestion publica. En
tal sentido, se puede deducir no necesariamente cada aspecto de la motivacion laboral
generar una relacion directa con el compromiso. Es asi que, al contrastar con los aportes
tedricos de Xu (2022), considera seis pilares fundamentales para estudiar la motivacion
laboral en el sector publico bajo el enfoque de la autodeterminacion: regulacion
instrumental, regulacion inyectiva, regulacion externa, motivacion intrinseca, donde los

empleados desempefian roles clave en la prestacion de servicios a la comunidad.
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Tabla 4.
Correlacion entre variables

20

Motivacion ~ Compromiso

laboral Organizacional
Rho d Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,203
ode . )
Sig. (bilateral) : ,041
rman
Spearma N 102 102

Nota. De acuerdo al Rho de Spearman, cuando unasig. (bilateral) es menor a 0,05 se acepta la hip6tesis afirmativa,

confirmando existencia de una relacidn. De lo contrario, se acepta la hipdtesis nula.

Se corrobora que si existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe — Chiclayo,
2022, siendo de tendencia positiva y grado bajo de acuerdo con su coeficiente. En tanto, estos
resultados revelan que, a mayor motivacion en la institucion, mayor sera en compromiso
organizacional, no obstante, debido a su coeficiente bajo, existirian otros factores que
involucran un mayor compromiso de los colaboradores de esta institucion.

Los resultados obtenidos corroboran que ambas variables se encuentran correlacionadas
en un grado bajo, significando que a mayor motivacion en la institucién, mayor sera en
compromiso organizacional, resultados que al ser comparados con la investigacion de Mera
y Zambrano (2021) acerca de motivacion laboral y nivel de compromiso en el servicio de
rentas internas de un municipio en Manabi - Ecuador, presentaron similitud ya que
demostraron la existencia de una correlacion significativa entre estas dos variables
estudiadas. De igual manera, se vinculan a los resultados obtenidos por Puma y Estrada
(2020) en su estudio sobre la motivacion laboral y compromiso organizacional en la regién
de Madre de Dios, concluyeron similarmente que en cuanto mas sea el nivelde motivacion,
mejor serd su compromiso. En ese sentido, se deduce que en diversos contextos y tipos de
organizaciones, la evidencia cientifica sefiala una relacion positiva y significativa entre tales
variables. Por su parte, al contrastar con los aportes tedricos de Robbins y Judge (como se
citd en Quispe y Paucar, 2020), sefialan que el compromiso organizacional es importante
tanto para los empleados como para la organizacion en si, por lo que al estar altamente

motivados implica un fuerte sentido de pertenencia.



Conclusiones

Respecto a la motivacion laboral, se considera que el aspecto intrinseco es aun bajo en la
mayoria de los colaboradores, manifestado en la falta de aspiraciones dentro de su puesto
laboral, la gestion propia de la institucion a partir de normativas burocraticas y los
frecuentes cambios al interior de la municipalidad. Asi también, otros aspectos que generan
también una débil motivacion son el aspecto salarial y los beneficios limitados en calidad de

servidor publico.

En cuanto al compromiso organizacional, esta afectado por la baja identificacion con los
objetivos y valores institucionales, asi como por el aspecto moral del trabajador. Esto se ve
traducido en que mas de la mitad de los colaboradores no se encuentra aun del todo
comprometido con esta institucion, manifestandose muchas veces en su comportamiento y

la actitud en el desarrollo de funciones.

Al relacionar las dimensiones de la motivacion y el compromiso del colaborador, hay
una mayor influencia de la regulacion instrumental, regulacion introyectada y regulacion
identificada en el compromiso organizacional, indicando que, al fortalecer estos elementos
internos de esta institucion, mejora definitivamente el compromiso hacia la municipalidad de

manera moderada.

Con respecto a la relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional se
demostré que efectivamente ambas variables se encuentran correlacionadas, lo cual induce
a que la institucion necesita mejorar los niveles de motivacion de sus miembros para
alcanzar un mayor compromiso de su parte. Sin embargo, podrian existir otros factores que
tengan una mayor repercusion en el compromiso del colaborador dado que en este caso se

demostro un grado bajo de correlacion.

Recomendaciones

Evaluar la remuneracion y los beneficios ofrecidos a los colaboradores para proporcionar
incentivos adicionales que permitan también aumentar su motivacion intrinseca basados en
el desempefio mediante la implementacion programas de reconocimiento no monetarios por

parte de los lideres de la entidad.
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Brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional dando a los trabajadores
responsabilidades significativas que estén alineadas con los intereses y habilidades, para que
sientan que estan progresando en su carrera. Esto promueve un sentido de pertenencia y

ayuda a que se sienta identificado con la labor realizada.

Al existir una correlacién entre la regulacién instrumental, introyectada e identificada y
el compromiso organizacional, se recomienda fortalecer dichas dimensiones, invirtiendo en
el desarrollo de habilidades y conocimientos de los colaboradores con el apoyo de personal
interno de mayor experiencia, cursos mensualmente siendo estos dictados por especialistas
en el tema y de igual manera coordinando reuniones semanales para ver el progreso del

personal y a su vez para que se sientan mas competentes y valiosos en su trabajo.

Y finalmente, de manera integral, mejorar los niveles de motivacién de los colaboradores
mediante un mayor reconocimiento y valoracion de su trabajo, premiando sus logros y
esfuerzo, ello puede incluir programas de premios, reconocimientos publicos, elogios
individuales y oportunidades de desarrollo personal, siendo estos reconocimientos

mensuales coordinados por cada jefe de las distintas areas de la municipalidad.
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Anexo 1. Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion Dimension Indicador Escala
Seguridad laboral
Regulacion instrumental Estabilidad de ingresos
Condiciones de trabajo
S Inversién profesional
Regulacion introyectada P
Benefici ngibl
Es aquel deseo que el ser humano eneficios tangibles
tiene de practicar niveles mejores a Salarios adecuados
lo esperado dentro de su puesto Regulacion externa Formacion
laboral, teniendo como enfoque los Experiencia
Motivacion objetivos de la empresa, en Riesgos
laboral consecuencia, a las necesidades L L . Ordinal
personales de crecimiento Motivacion intrinseca Conocimientos y_habllldades
profesional que puede sentir el Oportunidad
colaborador al ejercer de manera
adecuada sus funciones (Albano et S - Responsabili ial
( Regulacion identificada esponsabilidad socla
al., 2019) Valor del servicio
Bajo rendimiento
Desmotivacion Malos resultados
Falta de iniciativa
L . Desarrollo personal
Es la aceptacion voluntaria de los i P
L . . Tiempo y esfuerzo
objetivos organizacionales, . Afectivo Satisfaccion d idad
_ teniendo predisposicion para reunir atisfaccion de necesidades
Compromiso  esfuerzos en el logro de estos, Valoracién del trabajo Ordinal

organizacional  aqeqrando una participacion y

constante en dicho proceso Chiang
et al. (2016).

Identificacion de objetivos
y valores

Sentido de identificacion
Respeto de normas

Moral

Compromiso
Permanencia




Anexo 2. Matriz de consistencia
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Pregunta de

Hipétesis de

investigacion Objetivo general investigacion Variable / Dimensiones items
¢Existe relacion entre Determinar la relacion entre la motivacion laboral Existe una relacion Variable Motivacién laboral
motivacion laboral y y el compromiso organizacional en los significativa entre la
compromiso trabajadores de la Municipalidad Provincial de motivacion laboraly e Regulacién instrumental
organizacional en los Ferrefiafe - Chiclayo — 2022. el compromiso o 1,2,3,
trabajadores  de Ia organizacional en los ¢ Regulacion introyectada 456
Municipalidad Provincial _ _ trabajadores de la o Regulacion externa 789
de Ferrefiafe - 20227 Objetivos especificos Municipalidad o A
Provincial de * Motivacion intrinseca 10, 11,12,
Identificar el nivel de motivacién laboral en los 13,14,15

trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Ferrefiafe - Chiclayo — 2022.

Identificar el nivel de compromiso organizacional
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Ferrefiafe - Chiclayo — 2022.

Determinar la relacién entre las dimensiones de la
motivacion  laboral 'y el  compromiso
organizacional en los trabajadores de Ia
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe - Chiclayo
- 2022.

Ferrefiafe - Chiclayo -
2022

¢ Regulacion identificada

e Desmotivacion

Variable
organizacional

Compromiso

e Afectivo
e Identificacion de objetivos
y valores

e Moral

16,17,18,19,20

1,2,3,4,5,6,7,8
9,10,11,12,13
14,15,16, 17,18

Poblacién, muestra y

Instrumentos de recoleccion de datos

Procedimiento

Técnicas estadisticas

Procesamiento

muestreo
Poblacién: 173  Técnicas [Encuesta, Entrevista, Observacion] Coordinacion con la Estadistica descriptiva Microsoft Excel
trabajadores Instrumentos [Cuestionario, Guia entrevista, institucion [Gréficos de barra, tablas de SPSS v.26
Muestra: Muestra censal ~ Rdbrica] Aplicacion y frecuencia]

Muestreo: ---

Cuestionario de motivacion laboral
Cuestionario de compromiso organizacional

recoleccion de datos
Analisis de datos

Estadistica inferencial [pruebas
estadisticas para comprobar la
relacion]




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion laboral y compromiso organizacional

Instrucciones: El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como objetivo determinar
la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe - Chiclayo — 2022. Por ello se le solicita responda

todos los siguientes enunciados con veracidad.

Opciones de respuesta:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
N° Items 21345
Motivacion laboral
1 El trabajo en el sector pablico encaja con mi interés.
2 Prestar un servicio publico me hace feliz.
3 Servir a los demas es algo que me gusta.
4 Puedo aprender cosas nuevas de mi trabajo.
5 El servicio publico significativo es importante para mi.
6 Podria ayudar a las personas necesitadas.
7 La promocion profesional es previsible.
8 El salario y los beneficios de mi trabajo no estan mal.
9 Los empleados publicos solteros son la pareja matrimonial ideal.
10 Trabajar en el sector publico es estable y no tengo que preocuparme por el
desempleo.
11 | Mitrabajo me da poder y privilegios.
12 Mi formacién y mis conocimientos del sector publico no servirian de nada si
renunciara.
13 | Mi experiencia en el servicio pablico no serviria de nada si renunciara.
14 | Mis contactos en el sector pablico serian indtiles si renunciara.
15 | Trabajar en el sector publico aporta a mi'y a mi familia beneficios tangibles.
16 Dejar el sector publico significa asumir un riesgo, y siempre es dificil empezar
un nuevo trabajo.
17 Mis conocimientos y habilidades estan anticuados y es posible que no pueda
encontrar un nuevo trabajo.
18 Trabajar en el sector publico durante muchos afios me hace sentir perezoso y me
temo que no podria sobrevivir en el sector privado.




He pensado en buscar un trabajo en el sector privado. Me iria cuando tenga una

19 oportunidad.
20 | Siento que mi trabajo es aburrido y sin sentido y quiero dejarlo cuanto antes.
Compromiso organizacional

21 Trabajar en esta institucion me hace sentir bien porque me permite desarrollarme
personalmente

22 | Lainversion de tiempo y esfuerzo a esta institucion me ha sido recompensada

23 | Trabajar en esta institucién ha valido el esfuerzo y tiempo invertido

24 | Trabajar en esta institucion permite que satisfaga mis necesidades basicas

25 | Esta institucion me brinda todo lo que necesito

26 | Enestainstitucion valoran mitrabajo

27 | Disfruto mucho trabajar en esta institucion

28 | Siesta organizacion crece, crezco yo también

29 | Comparto los valores de esta institucion

30 | Me identifico con los valores de esta institucion

31 | Me identifico con los objetivos de esta institucion

32 | Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles con mis valores

33 | Respeto las normas de esta institucidn porque las considero adecuadas

34 | Ledebo mucho a esta institucion

35 | Mesiento en deuda con esta institucion

36 | No estaria bien dejar esta institucién porque me ha dado mucho

37 Lo correcto es permanecer en esta institucion para retribuirle por lo que me ha
brindado

38 | Me sentiria culpable si dejara esta institucion

31
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Angel Eduardo Llatas Rivas, mediante la presente hago constar que
el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del informe de tesis para obtener
el grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulado “Motivacion
laboral y su relacion con el compromiso organizacional en trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe — 2022”; retne los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser

aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 17 de septiembre de 2022.

-

e

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./ Mg./Lic. Nombre: Angel Eduardo Llatas Rivas

Cargo Actual: Docente.



USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Nombre y apellido del profesional experto: Angel Eduardo Llatas Rivas
Cargo o institucion donde labora: USAT
Investigador (a): Melissa Consuelo Briones Sandoval

Il.  ASPECTO DE VALIDACION
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redactados de
manera clara.

DEFI C IENTE REGULAR | BUENO EXELENTE
CRITERIO INDICADOR s5[6[7[8[9]l1 [2 2122221211720
o|1 |2 |3 |4|5|6|7]|8]9
CLARIDAD Los item estan X

VOCABULARIO El lenguaje es X
apropiado paracel
encuestado.

OBJETIVIDAD Esta expresado X

en indicadores
precisos y claros.

ORGAN IZACION Los item tiene X
una secuencia
logica.
INTENCIONALIDA | EvalGa el nivel X
D de conocimiento
de los

encuestados en
relacion de las
variables.

COHERENCIA Existe X
coherencia entre
avariable e
indicador.

METODOLOGIA El instrumento X
responde al
proposito de la
investigacion.

M. SUGERENCIAS: CONFORME
V. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALIDACION: 17.00
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USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, ANGULO BUSTIOS LUIS AUGUSTO, mediante la presente hago
constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del informe de tesis
para obtener el grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulado
“Motivacion laboral y su relacién con el compromiso organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe — 2022”; relne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por
tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la

investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 17 de septiembre de 2022.

FIRMA DET/ JUEZ EXPERTO

Mg.: LUIS AUGUSTO ANGULO BUSTIOS

Cargo Actual: DOCENTE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES USAT



USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Nombre y apellido del profesional experto: Angel Eduardo Llatas Rivas
Cargo o institucion donde labora: USAT
Investigador (a): Melissa Consuelo Briones Sandoval

Il.  ASPECTO DE VALIDACION
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DEFI C IENTE REGULAR | BUENO

EXELENTE

CRITERIO INDICADOR AR

[
[
[
[
[
[
[
[

1 (1] 20

CLARIDAD Los item estan
redactados de
manera clara.

VOCABULARIO El lenguaje es
apropiado paracel
encuestado.

OBJETIVIDAD Esta expresado
en indicadores
precisos y claros.

ORGAN IZACION Los item tiene

una secuencia
logica.

INTENCIONALIDA Evalta el nivel
D de conocimiento
de los
encuestados en
relacion de las
variables.

COHERENCIA Existe
coherencia entre
avariable e
indicador.

METODOLOGIA El instrumento
responde al
proposito de la
investigacion.

M. SUGERENCIAS: CONFORME
V. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALIDACION: 19.00
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USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Rafael Camilo Girén Cordova mediante la presente hago constar
gue el instrumento utilizado por para la recoleccién de datos del informe de tesis para
obtener el grado de Licenciada en Administracion de empresas, titulado
“Motivacion laboral y su relacién con el compromiso organizacional en
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe — 2022”; relne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por
tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la

investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 20 de septiembre de 2022.

=i

¥
o

|~
FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./ Mg./Lic. Nombre: Rafael Camilo Giron Cordova.

Cargo Actual: Docente del Area de Talento Humano del Dpto de CC.EE. de laFac
CC.EE. - USAT
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USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Nombre y apellido del profesional experto: Angel Eduardo Llatas Rivas
Cargo o institucion donde labora: USAT
Investigador (a): Melissa Consuelo Briones Sandoval

Il.  ASPECTO DE VALIDACION

DEFI C IENTE REGULAR BUENO EXELENTE
CRITERIO INDICADOR 516 78] 91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
CLARIDAD Los item estan X

redactados de
manera clara.

VOCABULARIO El lenguaje es X
apropiado parael
encuestado.

OBJETIVIDAD Esta expresado X

en indicadores
precisos y claros.

ORGAN IZACION Los item tiene X
una secuencia
logica.
INTENCIONALIDA Evallia el nivel X
D de conocimiento
de los

encuestados en
relacion de las
variables.

COHERENCIA Existe X
coherencia entre
avariable e
indicador.

METODOLOGIA El instrumento X
responde al
proposito de la
investigacion.

.  SUGERENCIAS: CONFORME
IV.  OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

V. PROMEDIO DE VALIDACION: 17.00



Anexo 5. Confiabilidad de instrumentos

—Resumen de procesamiento de casos
N %

Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

listicas de fiabilidad — L

Alfa de Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,905 ,909 20

Nota. Se aprecia que existe una confiabilidad elevada para el primer cuestionario.

Estadisticas de fiabilidad — Cuestionario 2

Alfa de Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,894 ,894 18

Nota. Se aprecia que existe una confiabilidad elevada para el segundo cuestionario.
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Anexo 6. Carta de aceptacion

Municipalidad Provincial de
Ferrenafe

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Ferrefafe, 12 de Septiembre del 2022

OFICIO N® 031-2022-MPF/UGRH

Seiior:
MGTR. CARLOS EDUARDO MONTERO FLORES
Chiclavo.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE INVESTIGACION
REF. : EXPEDIENTE 259149- FECHA 09 DE SEPTEIMBRE DEL 2022

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a- Ustedes, para saludarlo en nombre de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe y por este-intermedio-hacerles conocer que con
documento de la referencia solicita la autorizacién para desarrollo de investigacién
“MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL NIVEL DE COMPRO_MISO
ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE FERRENAFE-
2022 ~, documento que ha sido ACEPTADO por nuestra Institucién;_por tanto le hago de

conocimiento que el estudiante estard realizando.su Proyecto de Investigacion en esta
Entidad . 1 S

Hago propicia la ocasién' para reiterarle los sentimientos de mi sincera
consideracion y estima personal.

Atentamente,

[EN—a

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE FERRERAFE
UNIDAD DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
N° DE EXPEDIENTE: 259149
N*DEREGISTRO  :464409

c.c.. Archivo
FOLIOS: 01 FECHA: 12.09.2022

Nicanor Carmona N° 436 @ 074 287876\ _HORA : @Q@%unifé%fe.gob.pe
Ferrenafe

Sl AR
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