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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo analizar la relacion existente entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad del
distrito de Paucarpata, Arequipa, 2024. Este estudio se enmarca dentro de un enfoque
descriptivo-correlacional y utiliza un disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion objeto de estudio estd compuesta por 68 trabajadores administrativos, quienes
fueron seleccionados para la muestra.

Para la recoleccion de datos, se aplicaron cuestionarios especificos para cada variable,
los cuales fueron revisados y validados, medido a través del alfa de Cronbach. El cuestionario
de motivacion laboral incluy6 12 preguntas distribuidas en tres dimensiones, y el compromiso
organizacional constd de 12 preguntas que evalian tres dimensiones.

El andlisis de los datos se realizd con el apoyo de los softwares SPSS y Microsoft
Excel. Los resultados del estudio revelaron la existencia de una relacion significativa media
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Se observd que una parte
importante de los encuestados presenta niveles medios con tendencia alta de motivacion
laboral, y una proporciéon aiin mayor exhibe niveles medios de compromiso organizacional.
Finalmente, se valida la hipotesis planteada, confirmandose que existe una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman de 0.572, lo que sugiere que a medida que se incrementa
el nivel de motivacion laboral del personal administrativo, también se eleva el compromiso
organizacional. Esta correlacion subraya la importancia de implementar estrategias que
fomenten la motivacion para mejorar el compromiso dentro de la institucion.

Palabras clave: Motivacion Laboral, compromiso Organizacional, Personal

Administrativo.
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ABSTRACT

This research aimed to analyze the relationship between job motivation and
organizational commitment among the administrative staff of the Municipality of Paucarpata,
Arequipa, in 2024. The study employed a descriptive-correlational approach with a non-
experimental, cross-sectional design. The study population consisted of 69 administrative
employees.

Data collection was conducted using specific questionnaires for each variable, which
were reviewed and validated using Cronbach's alpha. The job motivation questionnaire
included 12 questions across three dimensions, and the organizational commitment
questionnaire comprised 12 questions evaluating three dimensions.

Data analysis was performed using SPSS and Microsoft Excel software. The results
revealed a statistically significant moderate relationship between job motivation and
organizational commitment. A significant portion of respondents showed moderate to high
levels of job motivation, and an even larger proportion exhibited moderate levels of
organizational commitment. Ultimately, the hypothesis was validated, confirming a
significant relationship between job motivation and organizational commitment, with a
Spearman's rho correlation coefficient of 0.572. This suggests that as the level of job
motivation among administrative staff increases, organizational commitment also rises,
highlighting the importance of implementing strategies that foster motivation to enhance
commitment within the institution.

Key words: Job Motivation, Organizational Commitment, Administrative Staff.
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INTRODUCCION
En el dindmico panorama de las organizaciones publicas, la motivacion laboral y el
compromiso organizacional se configuran como elementos esenciales para garantizar un
desempeiio eficiente y efectivo del personal administrativo. No obstante, en la Municipalidad
de Paucarpata, Arequipa, se ha identificado una posible falta de conexion entre la motivacion
de los empleados y su nivel de compromiso con la institucion. A pesar de la implementacion
de politicas orientadas a promover un entorno laboral positivo, persiste la ausencia de
informacion precisa sobre la influencia real de estas iniciativas en la motivacion y el
compromiso del personal. El presente estudio se enfoca en analizar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad de Paucarpata. Se busca identificar areas susceptibles de mejora y proponer
recomendaciones que contribuyan a fortalecer el compromiso de los trabajadores. La
carencia de una comprension clara de estos aspectos puede limitar la capacidad de la
municipalidad para alcanzar sus metas y, por ende, afectar la calidad de los servicios
ofrecidos a la comunidad. La tesis se estructura en tres capitulos: El Capitulo I presenta el
marco tedrico, incluyendo la descripcion del problema, los objetivos y la justificacion del
estudio. Se definen las variables de motivacion laboral y compromiso organizacional, con
sus dimensiones e indicadores, y se presenta la matriz de consistencia. El Capitulo II detalla
el planteamiento operacional, describiendo las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, su estructura, los materiales de verificacion y el campo de verificacion. Se especifican
el ambito, la temporalidad y las unidades de estudio, asi como la estrategia de recoleccion
de datos, los recursos y el cronograma. El Capitulo III se centra en la presentacion y analisis
de los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos, utilizando herramientas
estadisticas y software como SPSS y Microsoft Excel. Finalmente, se incluyen las

referencias bibliograficas y los anexos, que complementan la investigacion.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE £ CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

CAPITULO 1

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v#==2 . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE L —CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

1. PLANTEAMIENTO TEORICO

1.1 Determinacion del Problema

En el contexto actual de las organizaciones publicas, la motivacion laboral y el
compromiso organizacional son factores cruciales para el desempefio eficiente y efectivo
del personal administrativo. Sin embargo, en la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, se
ha observado una posible desconexion entre la motivacion de los empleados y su nivel de
compromiso con la institucion. A pesar de las politicas implementadas para fomentar un
ambiente laboral positivo, se carece de informacion precisa sobre cdmo estas iniciativas
afectan realmente la motivacion y el compromiso del personal. Este estudio se propone
analizar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, con el objetivo de identificar las areas
de mejora y proponer recomendaciones que contribuyan al fortalecimiento del compromiso
de los trabajadores. La falta de un entendimiento claro sobre estos aspectos puede limitar
la capacidad de la municipalidad para alcanzar sus objetivos, afectando asi la calidad de los

servicios ofrecidos a la comunidad.
1.2 Enunciado del Problema

Analisis de la motivacion laboral y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa 2024.

1.3 Descripcion del Problema

La motivacion laboral y el compromiso organizacional son factores
fundamentales en la gestion del talento humano, especialmente en el sector publico,
donde la calidad del servicio y la satisfaccion del ciudadano dependen en gran medida
del desempeiio del personal administrativo. En la municipalidad del distrito de

Paucarpata, Arequipa, se ha observado que, a pesar de los esfuerzos realizados para
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promover un ambiente laboral adecuado, persisten indicadores que sugieren una falta de
motivacion y compromiso entre los trabajadores.

El personal administrativo desempefia un papel crucial en la ejecucion de
politicas y programas que benefician a la comunidad; Sin embargo, se han identificado
situaciones de desmotivacion, rotacion de personal y baja satisfaccion laboral. Estos
factores pueden impactar negativamente en la eficacia de las operaciones de la
municipalidad, afectando la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y, en
ultima instancia, la percepcion de la administracion publica por parte de la comunidad.

Ademas, la ausencia de estudios previos que analicen de manera especifica la
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en este contexto
limita la capacidad de la municipalidad para implementar estrategias efectivas que
mejoren la situacion actual. Por lo tanto, es fundamental investigar y comprender esta
relacion para desarrollar propuestas que fortalezcan el compromiso del personal
administrativo y, en consecuencia, optimicen la calidad del servicio publico en el distrito
de Paucarpata.

1.3.1.Campo, area y linea de investigacion
Campo: Ciencias Economica Administrativas
Area: Ciencias Juridicas Empresariales

Linea de investigacion: Administracion y gestion

1.3.2. Variables
1.3.2.1.  Analisis de variables
Variable independiente: Motivacion laboral

Variable dependiente: Compromiso organizacional
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1.3.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

Variable independiente:
MOTIVACION LABORAL

Variable dependiente:
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Motivacion intrinseca

Motivacion Extrinseca

Participacion y

Autonomia

Compromiso Afectivo

Compromiso Normativo

Compromiso Continuo

Satisfaccion con el trabajo.
Oportunidades de desarrollo personal y profesional.

Interés y disfrute en las tareas laborales.

Reconocimiento y recompensas recibidas.
Condiciones laborales (horarios, ambiente, beneficios).

Oportunidades de avance y promociones.

Grado de participacion en la toma de decisiones.
Libertad para tomar decisiones en el trabajo.

Percepcion de apoyo por parte de la direccion
Identificacion con la mision y vision de la municipalidad.
Orgullo de pertenecer a la organizacion.

Relacion emocional con el trabajo y la institucion
Sentido de obligacion hacia la organizacion.

Percepcion de la importancia de permanecer en la
municipalidad.

Valoracioén de la cultura organizacional.

Percepcion de costos de dejar la organizacion (econdmicos,
sociales).

Grado de satisfaccion con los beneficios ofrecidos.
Planificacién de futuro en la municipalidad.
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Problema Objetivo . . ) . ) Técnica e .
general general Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores instrumento Metodologia
(cudl es la Analizar la Hi: existe una Satisfaccion con Tipo de
relacion entre la  relacion entre la  relacion el trabajo. investigacion:
motivacion motivacion significativa Oportunidades Tipo
laboral y el laboral y el entre la de desarrollo descriptivo
COMpromiso compromiso motivacion personal y correlacional.
organizacional organizacional laboral y el 1 2% profesional. E "
del personal del personal compromiso Motivacion Interés y disfrute neuesta y Disefio de
administrativo ~ administrativo ~ organizacional intrinseca en las tareas cuestionario investigacion:
enla enla del personal laborales. Disefio no
municipalidad municipalidad administrativo experimental de
del distrito de del distrito de de la corte transversal.
Paucarpata? Paucarpata, municipalidad Motivaciéon
Arequipa 2024.  del distrito de laboral Poblacion:
Problemas Objetivos Paucarpata, Reconocimiento 68 trabajadores
especificos especificos Arequipa, en y recompensas administrativos
Psl. ;Cudlesla  Qel. Evaluarla el afio 2024. recibidas. de ambos sexos
relacion entre la  relacion entre Ho: no existe Condiciones de la
motivacion la motivacioén una; relacion o laborales Encuesta municipalidad
intrinseca y el intrinseca y el significativa Mot’1vac1on (horarios, cues tionago distrital de
compromiso compromiso entre la extrinseca ambiente, Paucarpata de la
organizacional organizacional motivacion beneficios). ciudad de
del personal del personal laboral y el Oportunidades Arequipa 2024.
administrativo administrativo . de avance y
cCOmpromiso .
en la en la promociones.
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Municipalidad
del distrito de
Paucarpata,
Arequipa, 20247

Ps2. ;Qué
relacion existe
entre la
motivacion
extrinseca y el
compromiso
organizacional
del personal
administrativo
en la
Municipalidad
del distrito de
Paucarpata,
Arequipa, 20247
Ps3. ;De qué
manera la
participacion
y autonomia
se relacionan
con el
compromiso
organizacional
del personal
administrativo
en la
Municipalidad
del distrito de

Municipalidad
del distrito de
Paucarpata,

Arequipa 2024.

oe2. Determinar
la relacion entre
la motivacion
extrinseca y el
compromiso
organizacional
del personal
administrativo
enla
Municipalidad
del distrito de
Paucarpata,
Arequipa 2024.
Op3.
Identificar la
relacion entre
la
participacion
y autonomia
con el
compromiso
organizacional
del personal
administrativo
en la
Municipalidad
del distrito de
Paucarpata,

organizacional
del personal
administrativo
de la
municipalidad
del distrito de
Paucarpata,
Arequipa, en el
ano 2024.

Participacion
y autonomia

Compromiso
afectivo
Compromiso
organizacional
Compromiso
normativo

Grado de
participacion
en la toma de
decisiones.
Libertad para
tomar
decisiones en

el trabajo.
Percepcion de
apoyo por
parte de la
direccion
Identificacion
con la misioén

y vision de la
municipalidad.
Orgullo de
pertenecer a la
organizacion.
Relacion
emocional con
el trabajo y la
institucion
Sentido de
obligacién hacia
la organizacion.
Percepcion de la
importancia de
permanecer en
la
municipalidad.
Valoracion de la

Encuesta y
cuestionario

Encuesta y
cuestionario
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Paucarpata,
Arequipa,
20247

Arequipa

2024.

Compromiso
continuo

cultura
organizacional.
Percepcion de
costos de dejar
la organizacion
(econdmicos,
sociales).
Grado de
satisfaccion
con los
beneficios
ofrecidos.
Planificacién de
futuro en la
municipalidad.

Encuesta y
cuestionario
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1.4 Justificacion

1.4.1. Justificacion Teorica
Desde un punto de vista tedrico, este estudio enriquecera el cuerpo de conocimiento en
el campo de la administracion de empresas, especialmente en lo relacionado con la gestion de
recursos humanos en el sector publico. Al explorar la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, la investigacion aportara evidencia empirica que podra ser
utilizada para validar o refutar teorias existentes, como la Teoria de la Expectativa y la Teoria
de la Autodeterminacion. Ademas, se proporcionard un marco tedrico actualizado que podra

ser referencia para futuras investigaciones en contextos similares.

1.4.2. Justificacion Practica
En términos practicos, la investigacion proporcionara informacion valiosa que
permitira a los responsables de la gestion administrativa en la Municipalidad del distrito de
Paucarpata tomar decisiones informadas para mejorar la motivacion y el compromiso de su
personal. Las recomendaciones basadas en los hallazgos del estudio podran ser implementadas
para optimizar las practicas de gestion de talento, disefiar programas de incentivos y mejorar
la cultura organizacional, lo que se traducird en un aumento del rendimiento y la productividad

de los empleados.

1.4.3. Justificacion Econémica
Un personal motivado y comprometido tiende a ser mas eficiente y productivo, lo que
genera beneficios econémicos tanto para la organizaciéon como para la comunidad. La mejora
en la productividad puede reducir los costos operativos, ya que los trabajadores motivados
requieren menos supervision y son menos propensos a cometer errores. Ademas, un mayor

compromiso organizacional reduce la rotacion de personal, lo que implica un ahorro en los
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costos de reclutamiento y formacion. Por lo tanto, este estudio tiene el potencial de generar

impactos econdmicos positivos al optimizar la gestion de los recursos humanos.

1.4.4. Justificacion Social

La investigacion sobre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en la
Municipalidad del distrito de Paucarpata tiene un impacto significativo en la calidad del
servicio publico que se ofrece a la comunidad. Al identificar los factores que influyen en la
motivacion y el compromiso de los trabajadores administrativos, se pueden implementar
mejoras en la gestion del talento humano, lo que resultard en un mejor desempeiio de los
empleados y, en tlltima instancia, en una mayor satisfaccion de los ciudadanos que interactiian
con la municipalidad. Mejorar la eficiencia del personal publico no solo fortalece la

administracion local, sino que también contribuye al desarrollo socioeconéomico de la region.

1.4.5. Justificacion Personal
Desde una perspectiva personal, esta investigacion permitira al investigador aplicar y
profundizar en los conocimientos adquiridos durante su formaciéon en administracion de
empresas. Ademas, le brindara la oportunidad de desarrollar habilidades de investigacion,
analisis critico y gestion de informacion, lo cual serd util en su carrera profesional futura. El
estudio también contribuird a fortalecer su capacidad para identificar y proponer soluciones
practicas a problemas organizacionales, habilidades altamente valoradas en el campo de la

administracion publica y empresarial.
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional del
personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata, Arequipa 2024.

2.2 Objetivos Especificos

Evaluar la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional del
personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata, Arequipa 2024.

Determinar la relacidn entre la motivacion extrinseca y el compromiso organizacional
del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata, Arequipa 2024.

Identificar la relacién entre la participacién y autonomia con el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata,

Arequipa 2024.

2. LIMITACIONES
La principal limitacion fue en la fase de recoleccion de datos para este estudio, debido
a la naturaleza de la muestra: personal administrativo de una entidad publica, la Municipalidad
de Paucarpata. Sus responsabilidades laborales y funciones diarias limitaron el acceso directo
y sostenido a los empleados, dificultando asegurar una participacion consistente y la
completitud de los cuestionarios.
Para mitigar estas limitaciones y optimizar la tasa de respuesta, se implementaron

varias estrategias clave:
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Se obtuvo la autorizacion formal de la Municipalidad de Paucarpata y de las jefaturas
de area pertinentes. Esta aprobacion fue crucial para legitimar el estudio y facilitar la
colaboracion del personal.

Se ofrecid a los empleados la posibilidad de completar el cuestionario en momentos y
lugares que fueran convenientes para ellos, minimizando la interrupcion de sus labores. Esto
pudo incluir la opcion de responder durante pausas o en un espacio designado que no
interfiriera con sus tareas esenciales.

Se garantizd explicitamente el anonimato y la confidencialidad de las respuestas. Esto
probablemente contribuy6 a que el personal se sintiera mas comodo al participar sin temor a
repercusiones laborales, influyendo positivamente en la honestidad de las respuestas.

El disefio del cuestionario (como el que se observa en el anexo) procurd ser conciso y
de facil comprension, con items directos. Esto redujo el tiempo necesario para completarlo y,
por ende, la carga percibida por los encuestados.

Y se mantuvo una comunicacion abierta con el personal, explicando los objetivos del
estudio y resolviendo cualquier duda en el momento de la aplicaciéon. Esto pudo haber

incentivado la participacion y la colaboracion.

3. MARCO TEORICO

3.1 Conceptos Basicos

Administracion Publica: Es la gestion y organizacion de los recursos, politicas y
servicios que el Estado ofrece para satisfacer las necesidades colectivas de la sociedad, bajo

principios de legalidad, eficiencia y transparencia (Osborne & Gaebler, 1992).
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Atencion: Es el acto de brindar un servicio o asistencia directa a una persona,
asegurando que se comprendan y atiendan sus necesidades de manera efectiva y respetuosa
(Zeithaml et al., 2017).

Estrategia: Conjunto de planes y acciones diseflados para alcanzar objetivos
especificos, optimizando recursos y adaptandose a las condiciones del entorno (Porter, 1985).

Calidad de servicio: Grado en que un servicio satisface las expectativas y necesidades
del usuario, medido por factores como eficiencia, accesibilidad y satisfaccion del cliente
(Kotler & Keller, 2016).

Identidad: Conjunto de caracteristicas, valores y atributos que distinguen a una persona,
organizacion o comunidad, definiendo su esencia y diferencidndola de los demés (Kotler &
Keller, 2016).

Municipalidad: Entidad administrativa local encargada de la gestion de servicios
publicos, desarrollo urbano y bienestar de la comunidad dentro de un distrito o ciudad (Salazar,
2011).

Personal administrativo: Conjunto de trabajadores que realizan tareas de apoyo
organizacional, gestion y control en una institucion, facilitando el logro de sus objetivos
(Dessler, 2020).

Productividad: Relacion entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados en un
proceso, reflejando la eficiencia con que se alcanzan los objetivos (Drucker, 1993).

Recursos humanos: Area o conjunto de personas que integran una organizacion,
encargados de gestionar procesos como seleccidon, capacitacion y bienestar laboral

(Armstrong, 2020).
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Satisfaccion laboral: Nivel de conformidad y bienestar que experimentan los
empleados respecto a su trabajo, influenciado por factores como ambiente, remuneracion y
desarrollo profesional (Herzberg et al., 1959).

Servicio Publico: Conjunto de actividades y prestaciones ofrecidas por el Estado o
entidades privadas para satisfacer las necesidades bésicas y colectivas de la sociedad (Ostrom,
1990).

Usuarios: Personas que acceden o hacen uso de un servicio, bien o instalacion,

esperando que este cumpla con sus expectativas y necesidades (Goodman & Ward, 2002).

4.1.1. Variable 1 Motivacion Laboral
4.1.1.1. Concepto

En el ambito de la administracion, la motivacion laboral se define como la interaccion
entre el individuo y la situacion que lo rodea, influenciada por factores como el puesto, la
autonomia, el ambiente y las condiciones laborales. Es el impulso que necesitan las personas
para lograr y obtener objetivos en cualquier aspecto de la vida. En el contexto del trabajo, se
refiere a aquellos factores o herramientas que incentivan a los individuos a realizar un trabajo
satisfactorio, lo cual es crucial para el éxito de las organizaciones, ya que los objetivos
empresariales se consiguen gracias a la voluntad de los trabajadores. Las empresas, a través de
incentivos o mejorando las condiciones de vida de sus empleados, buscan motivarlos para que
realicen su trabajo de una mejor manera (De Los Santos Gutiérrez, 2022).

Seglin Pefia y Villon (2018) la motivacion en el ambito laboral surge de la interaccion
entre el individuo y los estimulos que la organizacion le brinda, este proceso tiene como
propodsito fomentar e incentivar al empleado para alcanzar los objetivos establecidos, tratando

de una fuerza interna que impulsa al trabajador a esforzarse en el cumplimiento de las metas
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organizacionales, al tiempo que satisface sus propias aspiraciones; cuando un empleado esta
motivado, su rendimiento mejora significativamente y desarrolla un sentido de identificacion
con la empresa, en este contexto, la motivacion permite atender las necesidades del trabajador,
generando un entorno laboral favorable y productivo que beneficia tanto al empleado como a

la organizacion en general (Zeithaml et al., 2017).

De acuerdo con Bohoérquez et al. (2020) la motivacién laboral se entiende como el
conjunto de elementos que inspiran a los empleados a desempefiar sus funciones con dedicacion
y entusiasmo, este factor influye positivamente en la productividad y el rendimiento dentro de
una organizacion, la motivacion abarca no solo la satisfaccion de necesidades basicas, sino
también el deseo de obtener reconocimiento, poder y equidad en el entorno de trabajo; para
promoverla, se debe contar con un ambiente laboral que propicie confianza y bienestar,
asimismo, el desarrollo de estrategias que destaquen y valoren el esfuerzo de los trabajadores
contribuye a elevar su satisfaccion y, en consecuencia, su desempefio.

Por lo tanto, la motivacion laboral se describe como el impulso que lleva a los empleados
a esforzarse para alcanzar los objetivos fijados por la organizacion, mientras buscan satisfacer
sus propias necesidades personales, en el ambito laboral, los trabajadores realizan sus funciones
con el proposito de obtener resultados satisfactorios que les brinden beneficios como
reconocimiento, recompensas y oportunidades de desarrollo profesional, este concepto es
fundamental en el desempeio laboral, ya que los empleados motivados suelen mostrar mayor
compromiso y dedicacidon en sus actividades, la motivacion puede manifestarse de manera
intrinseca, originandose en el interior del individuo, o extrinseca, cuando estd influenciada por

estimulos externos como incentivos o el entorno laboral (Zapata et al., 2023).
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4.1.1.2. Dimensiones
a. Motivacion Intrinseca

De acuerdo con Melgar-Bayardo et al. (2024) la motivacion intrinseca en el ambito
laboral se define como la fuerza interna que lleva a las personas a desempefiar sus tareas debido
al disfrute y la satisfaccion que estas les proporcionan, sin necesidad de incentivos externos,
este tipo de motivacion esta estrechamente relacionado con la naturaleza del trabajo, el cual
debe ser lo suficientemente interesante y retador para que los colaboradores se sientan
identificados y decidan permanecer en la organizaciéon de manera voluntaria, asimismo, la
motivacion intrinseca guarda una relacion positiva con el compromiso organizacional, al
promover un sentido de pertenencia y gratificacion personal en el entorno laboral.

Conforme indican Cruz et al. (2009) se define como el disfrute y la satisfaccion que una
persona obtiene al desempefiar sus tareas, impulsada por razones internas mas que por
incentivos externos, este tipo de motivacion estd vinculada con el crecimiento personal, la
autorrealizacion y la confianza en las propias capacidades, donde los empleados valoran el
trabajo en si mismo, sin depender exclusivamente de recompensas econdmicas o
reconocimientos externos, la motivacion intrinseca favorece un entorno laboral positivo,
promoviendo la seguridad, la colaboracion, el intercambio de conocimientos y la disposicion
para asumir desafios.

La motivacion intrinseca es aquella que el individuo trae consigo, propone, ejecuta, no
depende del exterior; la persona la pone en marcha cuando lo considera necesario. En la teoria
de Maslow, el nivel asociado a la motivacion intrinseca corresponde a la necesidad de
autorrealizacion. En este nivel, Maslow afirma que, por lo menos, existen motivos empiricos y
motivos tedricos razonables en el ser humano que tienden a la necesidad de crecimiento en una

direccion, la cual se puede describir como autorrealizacion. En ese sentido, una persona que
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alcanza la autorrealizacion posee las siguientes caracteristicas: una percepcion mas clara y
eficaz de la realidad; mayor apertura para las experiencias; mayor integracion, totalidad y unidad
de la persona; mayor espontaneidad y expresividad; un yo real; mayor objetividad, creatividad,
capacidad de amor y estructura democratica de caracter (Bustamante, 2019).

La motivacion intrinseca es un concepto importante en el ambito del comportamiento
organizacional, ya que se refiere a los impulsos internos que llevan a los individuos a realizar
tareas con entusiasmo y dedicacion, sin la necesidad de incentivos externos. Este tipo de
motivacion se manifiesta en comportamientos que son voluntarios y autodeterminados, donde
las actividades se llevan a cabo por el simple placer y la satisfaccion que se experimentan al
realizarlas (Ryan, 2019).

La satisfaccion en el trabajo, segin el autor, se define como "un estado emocional
positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto" Caballero, (2002). Este concepto abarca tanto la satisfaccion general que una persona
puede sentir respecto a su trabajo, como la satisfaccion en facetas especificas, tales como el
salario, las relaciones con compatfieros, o el grado de responsabilidad. La satisfaccion laboral se
describe como un constructo pluridimensional, influenciado tanto por las caracteristicas
individuales del trabajador como por las condiciones especificas del entorno laboral en el que
se desenvuelve Caballero, (2002). Este enfoque destaca que, aunque un trabajador pueda estar
satisfecho con ciertos aspectos de su empleo, también puede experimentar insatisfaccion en
otros, lo que sugiere una relacion compleja y dindmica entre diferentes facetas de la experiencia
laboral.

El desarrollo personal es un proceso continuo y consciente mediante el cual una
persona mejora sus habilidades, conocimientos, actitudes y competencias, con el objetivo de

alcanzar su maximo potencial y lograr un mayor bienestar en diferentes areas de su vida. Este
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enfoque holistico implica no solo la adquisicién de habilidades técnicas, sino también el
fortalecimiento de habilidades blandas como la comunicacién, el liderazgo y la gestion del
tiempo (Sanchez, 2020). En el contexto organizacional, el desarrollo personal se traduce en la
capacitacion y el empoderamiento de los empleados, lo que les permite adaptarse a un entorno
laboral en constante cambio y, a su vez, contribuye al crecimiento y éxito de la organizacion
(Garcia, 2019).

El desarrollo personal no solo se limita al &mbito profesional, sino que también abarca
la dimension personal, donde se fomenta la auto-reflexion, el autoconocimiento y la
autorregulacion emocional (Martinez, 2021). Al enfocarse en el crecimiento personal, los
individuos pueden mejorar su calidad de vida, aumentar su satisfaccion y felicidad general, y
establecer relaciones mas significativas y efectivas con los demas. Este proceso es vital en la
sociedad actual, donde las demandas y los desafios son cada vez mas complejos, y la capacidad
de aprender y adaptarse se ha convertido en un recurso fundamental para el éxito personal y
profesional (Fernandez, 2018).

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo mediante el cual los individuos
adquieren nuevos conocimientos, habilidades y competencias que son relevantes para su
carrera y que les permiten adaptarse a los cambios en el entorno laboral y mejorar su
desempefio. Este proceso abarca diversas actividades, incluyendo la formacion académica, la
capacitacion en el trabajo, el acceso a programas de especializacion, y la autoeducacion
(Sanchez, 2017). El desarrollo profesional en el contexto actual, donde la constante evolucion
tecnoldgica y los cambios en las dindmicas del mercado obligan a los trabajadores a actualizar
sus conocimientos y competencias para mantener su relevancia y efectividad en su puesto. La
formacion continua no solo beneficia al individuo, sino que también contribuye al rendimiento

y la competitividad de la organizacion (Martinez, 2013).
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El interés en las tareas laborales se refiere a la motivacion y disposicion que muestra
un empleado hacia las actividades que realiza en su puesto de trabajo. Este interés puede influir
significativamente en la calidad del desempefio laboral, ya que los empleados que estan mas
comprometidos y motivados tienden a ser mds productivos y cumplen mejor con sus
responsabilidades (Palacios, 2023).

Segun la literatura revisada, se destaca que el interés en las tareas laborales no solo
impacta el desempefio individual, sino que también afecta la dinamica del equipo y la
efectividad organizacional en general. La autopercepcion positiva y el interés en las
actividades pueden animar a los colaboradores a abordar satisfactoriamente sus tareas diarias,

contribuyendo asi a una atmosfera laboral més eficaz y colaborativa (Palacios, 2023).

b. Motivacion Extrinseca

Melgar-Bayardo et al. (2024) describen la motivacion extrinseca como el impulso que
reciben los empleados a partir de estimulos externos, tales como recompensas, reconocimientos
o incentivos, aunque este tipo de motivacion puede ser eficaz para fomentar el compromiso
laboral, su efecto suele ser limitado en el tiempo; si bien los incentivos externos pueden
incentivar a los trabajadores a cumplir con sus tareas, también pueden generar un impacto
negativo en su identidad emocional, provocando un compromiso mas superficial, en algunos
casos, la motivacion extrinseca lleva a los empleados a involucrarse inicamente para evitar la
pérdida de beneficios, lo que pone de manifiesto la necesidad de equilibrar la motivacion
intrinseca y extrinseca dentro del entorno de trabajo.

Segiin Naranjo (2009) la motivacion extrinseca en el ambito laboral se vincula con
factores externos que impulsan a los empleados a desempefiar sus funciones y alcanzar metas

especificas, este tipo de motivacidbn se asocia con incentivos tangibles, como salarios,
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bonificaciones o reconocimientos, que estimulan el desempefio, los empleados pueden sentirse
motivados a cumplir sus tareas tanto para evitar sanciones como para acceder a beneficios
adicionales, no obstante, esta forma de motivacion tiende a ser menos sostenible a largo plazo
si no se combina con aspectos intrinsecos, como la satisfaccion personal y el sentimiento de
realizacion.

Segun la teoria, la motivacion de las personas depende de dos factores: motivacionales,
llamados también factores intrinsecos, e higiénicos, denominados también factores extrinsecos.
Para Herzberg, los factores higiénicos se asocian con la insatisfaccion, pues se ubican en el
ambiente que rodea a las personas y comprenden las condiciones en la que se desenvuelven en
sus labores. Debido a que esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los
factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Ejemplos de motivacion extrinseca
en el trabajo son la remuneracion, la seguridad laboral, el estatus, el crecimiento, etc. (Herzberg,
1959, citado en Dresda, 2014, p.17).

La motivacion extrinseca se refiere a la influencia de factores externos en el
comportamiento de los empleados, tales como recompensas y reconocimiento, que son criticos
para incrementar su desempefio y compromiso dentro de la organizacién. Chiavenato (2006)
argumenta que aunque estos factores de motivacion extrinseca pueden prevenir la insatisfaccion
y hasta aumentar el compromiso, su efecto positivo es a menudo efimero y no se traduce en un
compromiso sostenible a largo plazo. Esto se debe a que la motivacion extrinseca se basa en
estimulos externos, lo que puede hacer que el empleado se sienta motivado solo por la
posibilidad de conseguir beneficios, en lugar de un verdadero compromiso con la organizacion
(Gutiérrez, 2019; Malek et al., 2020).

El reconocimiento en el ambito laboral se refiere a las practicas que una organizacion

lleva a cabo para apreciar y valorar la contribucion de sus empleados. Este reconocimiento
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puede ser formal o informal y suele manifestarse a través de palabras de gratitud, elogios, o
premios especificos. Se considera un elemento para incrementar la motivacion de los
trabajadores, ya que cuando estos sienten que sus esfuerzos son valorados, tienden a mostrar
una actitud mas positiva hacia su trabajo, lo que se traduce en un mayor compromiso y
desempefio (De la Mora, 2003).

Por otro lado, las recompensas estan mas vinculadas a incentivos tangibles que la
empresa ofrece, como salarios, bonificaciones, promociones, o beneficios adicionales. Las
recompensas son importantes para motivar a los empleados a llevar a cabo comportamientos
que alinean con los objetivos organizacionales. Una combinacion de reconocimiento verbal y
recompensas economicas permite fomentar un ambiente laboral positivo. Esto no solo mejora
la satisfaccion laboral, sino que también promueve una cultura de alto rendimiento dentro de la
organizacion (Cepeda at al., 2015).

Las condiciones laborales son un conjunto de factores que influyen en el bienestar
fisico y mental de los trabajadores. Estas pueden incluir aspectos como el horario de trabajo,
el salario, las tareas asignadas, las relaciones interpersonales, el ambiente fisico de trabajo y
las metodologias empleadas. Un entorno laboral que ofrece condiciones favorables puede
mejorar la satisfaccion del empleado y, a su vez, la productividad de la empresa (Hernandez-
Santiago, 2020).

Es asi, que Hernandez-Santiago (2020) sefiala que "un ambiente de trabajo favorable
fomenta la productividad, ya que logra un sentido de comodidad y satisfaccion por parte del
empleado, lo que beneficia el crecimiento de la empresa" (p. 115). Por el contrario, un
ambiente laboral desfavorable puede generar estrés y ansiedad, afectando negativamente no

solo a los empleados, sino también a las organizaciones donde laboran (Hernandez-Santiago,

2020)

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-y#==. UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE b -~ CATOLICA

TESIS UCSM ¢ DE SANTA MARIA

a. Participacion y autonomia

Tal como senalan Faya et al. (2018) la participacion se relaciona con el nivel de
involucramiento de los empleados en las decisiones que afectan tanto sus actividades como el
entorno de trabajo, este compromiso no solo refuerza el sentido de pertenencia, sino que también
incrementa la motivacion laboral, ya que los empleados perciben que sus ideas y aportes son
valorados, por su parte, la autonomia se describe como la capacidad de los trabajadores para
ejercer control sobre su labor, lo que incluye la flexibilidad para elegir métodos, horarios y
tareas, esta independencia resulta fundamental para fomentar la motivacion, al permitir que los
empleados desarrollen un mayor sentido de responsabilidad y compromiso con sus tareas.

Segun Vega et al. (2012) la participacion implica la intervencion activa de los empleados
en las decisiones y en la gestion de su entorno de trabajo, permitiéndoles influir tanto en los
procesos organizacionales como en su propio bienestar, este involucramiento es clave para
fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso, lo que impacta positivamente en la
motivacion laboral, por otro lado, la autonomia se entiende como la capacidad de los empleados
para decidir sobre sus tareas y responsabilidades, brinddndoles un mayor control sobre sus
actividades; la combinacion de ambos elementos no solo aumenta la satisfaccion en el trabajo,
sino que también fomenta la creatividad y la innovacion, ya que los empleados se sienten
valorados y empoderados para contribuir al éxito de la organizacion.

Hernandez (2018) La autonomia en el contexto laboral se refiere al grado de libertad,
independencia y discrecion que un empleado tiene al gestionar su propio trabajo, incluyendo la
programacion de tareas y la seleccion de procedimientos a seguir. Este concepto es fundamental
para entender como los empleados pueden influir en su propia satisfaccion laboral, ya que, al
tener el control sobre ciertos aspectos de su trabajo, se sienten mas empoderados y motivados.

La autonomia no solo permite a los trabajadores personalizar su enfoque y adaptarse a sus
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propias necesidades y habilidades, sino que también esta asociada con una mayor disposicion
para participar en la toma de decisiones.

La participacion, por otro lado, implica que los empleados estén activamente
involucrados en el proceso de toma de decisiones que afecta sus labores. Esto incluye tanto la
capacidad de influir en los métodos de trabajo como en las decisiones mas amplias de la
organizacion. La investigacion sugiere que un entorno en el que se valora la participacion de los
empleados, ademds de fomentar la autonomia, puede aumentar significativamente su
satisfaccion en el trabajo.

Las condiciones laborales son definidas como todas aquellas caracteristicas que rodean
el entorno de trabajo y que afectan tanto la salud fisica como el bienestar emocional de los
empleados. Segun Castillo y Prieto (2000), estas condiciones no se limitan a aspectos de higiene
y seguridad, sino que también abarcan dimensiones psiquicas, lo que resulta esencial para
comprender su impacto en la satisfaccion laboral. En este contexto, el Ministerio de Proteccion
Social (2019) sefiala que las condiciones laborales son aquellas caracteristicas del trabajo y su
organizacion que influyen directamente en el bienestar del individuo.

Ademas, se menciona que las condiciones laborales pueden clasificarse en intralaborales
y extralaborales. Las primeras se refieren a factores internos del ambiente de trabajo, como las
demandas fisicas y la carga laboral, mientras que las segundas comprenden influencias externas,
como el apoyo social y las condiciones econdomicas del entorno. Esta dualidad es fundamental
para un analisis exhaustivo de como se afectan la salud y el bienestar de los empleados, asi como
su satisfaccion general en el trabajo.

Investigaciones han mostrado que diferentes autores coinciden en que, aunque las
condiciones fisicas y ambientales no son necesariamente factores fundamentales para el

adecuado desarrollo de las actividades laborales, si desempefian un papel relevante en la

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




= » . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE LR -caroLicA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

satisfaccion individual de los colaboradores. Por lo tanto, es crucial que las organizaciones
reconozcan el efecto que las condiciones laborales pueden tener en la emocion y la motivacion
de los empleados, ya que esto no solo afecta su rendimiento, sino que también tiene
implicaciones significativas para la productividad total de la empresa (Grisales Rodriguez,
2020).

David (2003) describe la toma de decisiones como un proceso intencional que combina
el analisis de la informacion con la confrontacion de alternativas y la valoracion de las
opciones, culminando en una eleccion final. Esta perspectiva enfatiza que la toma de
decisiones no es meramente reactiva; mas bien, se basa en un enfoque deliberado que busca
maximizar el beneficio y minimizar los riesgos para las organizaciones.

Segun Chiavenato (2011), otorgar a los empleados la autonomia en la toma de
decisiones no solo mejora su satisfaccion laboral, sino que también contribuye a la innovacion
y mejora continua dentro de la empresa, ya que los trabajadores en posicion de decision pueden
aportar ideas valiosas basadas en su experiencia y conocimiento directo del trabajo.

Por ello, la percepcion de apoyo organizacional se refiere a la creencia de los
empleados sobre cuan bien su organizacidon se ocupa de sus intereses y bienestar. Esta
percepcion puede influir en una variedad de resultados dentro de la organizacion, incluyendo
el compromiso y la actuacion laboral. Segln la investigacion, cuando los empleados sienten
que reciben un sélido apoyo de su organizacion, su nivel de compromiso tiende a aumentar, lo
que a su vez puede mejorar su rendimiento laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta
que la relacion no siempre es positiva. A veces, un elevado nivel de percepcion de apoyo puede
llevar a dependencias que podrian afectar la motivacidon intrinseca o el rendimiento en
situaciones de crisis, lo que sugiere una relacion mas compleja de lo que se habia asumido

tradicionalmente (Radjab et al., 2024).
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4.1.1.3. Teorias de la motivacion laboral (Maslow, Herzberg, McClelland,
Vroom)
a. Teoria de Maslow

La "Teoria de la Motivacion Humana" de Abraham Maslow, formulada en 1943,
propone una jerarquia de necesidades que motiva el comportamiento humano. Esta jerarquia
se compone de cinco categorias: necesidades fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia,
de estima y de auto-realizacion. Segiin Maslow, estas necesidades se organizan en un orden
jerarquico, donde las mas basicas deben ser satisfechas antes de que surjan las mas complejas
(Quintero, 2023).

Las necesidades fisiologicas son las mas fundamentales y se refieren a aquellas
necesarias para la supervivencia, como la alimentacion, el agua, el sueiio y la reproduccion.
Una vez que estas necesidades estan razonablemente satisfechas, emergen las necesidades de
seguridad, que abarcan la estabilidad, la proteccion y la seguridad emocional (Quintero, 2023).

Posteriormente, surgen las necesidades de amor y pertenencia, que implican la
necesidad de establecer relaciones interpersonales, como la amistad y el afecto. Luego, se
encuentran las necesidades de estima, relacionadas con el reconocimiento y el respeto, que
impulsan a las personas a alcanzar logros segtin Feist & Feist (2006). Finalmente, en la cima
de la jerarquia se encuentran las necesidades de auto-realizacion, que se refieren al deseo de
realizar el potencial personal y hacer aquello para lo cual una persona esta destinada (Koltko,

2006).

b. Teoria de Herzberg
Seglin la teoria de Herzberg, la motivacion en el entorno laboral se divide en dos

categorias: factores motivadores y factores higiénicos. Los factores motivadores, que son
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intrinsecos al trabajo, incluyen elementos como el reconocimiento, el logro y la
autorrealizacion, los cuales impulsan a los empleados a mejorar su rendimiento y a sentirse
satisfechos en sus funciones. Por otro lado, los factores higiénicos son extrinsecos y abarcan
aspectos como el salario y las condiciones laborales; su presencia evita insatisfaccion, pero no
genera motivacion de manera directa (Madero, 2007).

Es asi, que Herzberg argumenta que, aunque los factores higiénicos son importantes
para prevenir la insatisfaccion, solo la existencia de los factores motivadores puede llevar a
una verdadera satisfaccion y motivacion duradera. En este sentido, si bien es necesario
proporcionar condiciones adecuadas y beneficios materiales, el desarrollo de una cultura
organizacional que fomente la autorrealizacion y el reconocimiento de los logros es esencial

para mantener a los empleados motivados a largo plazo (Madero, 2007).

c. Teoria de McClelland

La teoria de motivacion de McClelland postula que el comportamiento humano en el
lugar de trabajo esta impulsado por tres necesidades fundamentales: necesidad de logro,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion. La necesidad de logro (nAch) se refiere al deseo
de alcanzar metas desafiantes y de sobresalir en el rendimiento. Las personas con alta
necesidad de logro establecen objetivos ambiciosos y buscan recibir retroalimentacion sobre
su desempefio, lo que les motiva a mejorar continuamente (McClelland, 1961). Por otro lado,
la necesidad de poder (nPow) refleja el deseo de influir y controlar a otros; individuos con esta
necesidad tienden a buscar posiciones de liderazgo y a utilizar su influencia para afectar
decisiones y comportamientos en su entorno laboral. Finalmente, la necesidad de afiliacion

(nAff) se caracteriza por el deseo de establecer relaciones interpersonales positivas y de ser
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aceptado por los demads, lo que a menudo se traduce en la busqueda de un buen ambiente de
trabajo y en la preferencia por el trabajo en equipo.

Por lo tanto, reconocer la importancia de estas necesidades en la gestion del personal
es esencial para aumentar la motivacion y el rendimiento de los colaboradores en cualquier
organizacion. Una estrategia basada en la teoria de McClelland puede resultar eficaz al disefiar
programas de desarrollo personal y profesional que aborden las motivaciones especificas de
los individuos. Al satisfacer las necesidades de logro, poder y afiliacion, las empresas pueden
fomentar un entorno que no solo eleve la satisfaccion laboral, sino que también mejore el

compromiso y la productividad general de su equipo (McClelland, 1961).

d. Teoria Vroom

La "teoria de la motivacion basada en las expectativas" formulada por Victor Vroom
en 1964 se centra en la premisa de que los individuos estdn motivados a actuar de una manera
que les proporcione los resultados deseados. Segin Vroom, la motivacion en el contexto
laboral depende de la interaccion de tres relaciones fundamentales: la relacion entre el esfuerzo
y el desempefio, el desempefio y la recompensa, y las recompensas y las metas personales
(Vroom, 1964).

La relacion entre Esfuerzo y Desempefio supone que un individuo cree que el esfuerzo
que dedique a su trabajo se traducira en un desempefio eficaz. La percepcion de esta relacion
es crucial, ya que, si un trabajador considera que su esfuerzo tiene un impacto directo en su
rendimiento, estard mas propenso a esforzarse. Este principio se respalda por la observacion
de que los empleados motivados tienden a mostrar un mejor desempeio en sus tareas laborales,

lo que se traduce en una mayor calidad de trabajo y productividad (Vroom, 1964).
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La relacion entre Desempefio y Recompensa establece que un buen desempeiio debe
estar asociado con recompensas significativas. Vroom argumenta que la motivacion de un
trabajador se incrementa cuando este cree que su labor serd reconocida por su superior o la
organizacion, lo que puede resultar en incrementos salariales, promociones o reconocimiento.
Este concepto de recompensa se convierte en un factor motivador esencial que impulsa a los
empleados a alcanzar altos niveles de desempefio (Vroom, 1964).

De esta manera, la relacion entre Recompensas y Metas Personales manifiesta que las
recompensas obtenidas tienen que alinearse con las metas personales del individuo. Cuando
los trabajadores perciben que los logros obtenidos a través de su empleo no solo satisfacen las
expectativas organizacionales, sino que también son congruentes con sus objetivos personales,

la motivacion se ve reforzada (Vroom, 1964).

4.1.2.Variable 2 Compromiso Organizacional
4.1.2.1. Concepto

De acuerdo con Coronado-Guzman et al. (2020) el compromiso organizacional se
entiende como el interés mutuo entre el empleado y la organizacion, representando un concepto
multifacético que describe la relacion emocional y psicologica entre ambos, este vinculo se
evidencia en la alineacion del trabajador con los valores y metas de la empresa, asi como en su
disposicion para contribuir al logro de dichos objetivos; un compromiso organizacional elevado
no solo repercute positivamente en el bienestar y satisfaccion del empleado, sino que también
trae ventajas significativas para la organizacion, como una mayor productividad y la retencion
de talento.

Hernéndez et al. (2018) conceptualizan el compromiso organizacional como el grado de

identificacion y participacion activa de un empleado dentro de la empresa, este compromiso se

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




. UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE e eRTOTICA

TESIS UCSM —&  DE SANTA MARIA

expresa mediante la adopcion de los valores y objetivos organizacionales, asi como la
disposicion del trabajador para realizar esfuerzos significativos en apoyo a la empresa, aquellos
empleados que permanecen mas tiempo en la organizacion suelen mostrar un compromiso mas
profundo que los que tienen una permanencia breve, dicho compromiso esta vinculado a un
apego emocional hacia la organizacion, el cual es influenciado por factores como la satisfaccion
en el trabajo, las opciones disponibles y las inversiones realizadas en el puesto.

De esta manera, el compromiso organizacional es un constructo complejo que ha sido
objeto de estudio en la literatura académica por su impacto en la relacion entre empleados y
organizaciones. Se define como un vinculo emocional y psicoldgico que el individuo establece
con la organizacion, afectando su disposicidn y motivacion para contribuir a los objetivos
organizacionales. Este compromiso puede manifestarse de diversas maneras, dependiendo del
contexto y la naturaleza de la relacion entre el empleado y la organizacion (Bandeira, 2016)

4.1.2.2. Dimensiones
a. Compromiso Afectivo

Para Maynez (2016) el compromiso afectivo en el &mbito organizacional se refiere a la
conexion emocional y personal que un empleado establece con los valores y objetivos de la
empresa, este compromiso surge cuando los trabajadores perciben que sus expectativas y
necesidades basicas son satisfechas dentro de la organizacion, a diferencia de otros tipos de
compromiso, como el normativo o el de continuidad, el compromiso afectivo se caracteriza por
la intencion voluntaria del empleado de seguir formando parte de la empresa, lo que genera
mayor lealtad y motivacion.

Segun Vidal y Criollo (2023) el compromiso afectivo dentro del ambito organizacional
se refiere al lazo emocional que un empleado establece con su empresa, este compromiso surge

de la alineacion entre los valores y metas del trabajador y los de la organizacion, lo cual fomenta
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una relacién de confianza mutua, como resultado de este lazo afectivo, el empleado se siente
parte esencial de la organizacion, lo que impacta positivamente en su satisfaccion y su
disposicion para aportar al cumplimiento de los objetivos empresariales, este tipo de
compromiso también se refleja en la dedicacion con la que los empleados realizan sus funciones
y en su lealtad hacia la empresa, lo que lo convierte en un elemento crucial para el desempeno
y la retencion de talento en la organizacion.

El compromiso afectivo se define como la conexiéon emocional que un empleado
establece con su organizacion. Este tipo de compromiso se deriva de la identificacion personal
del individuo con los valores, objetivos y cultura de la empresa. Como resultado, los empleados
con un alto nivel de compromiso afectivo tienden a permanecer en la organizacion no solo
porque deseen un salario o beneficios econdmicos, sino por un verdadero deseo de contribuir al
¢éxito colectivo de la misma (Bandeira, 2016).

Por ello, la literatura sugiere que el compromiso afectivo esta ligado a la satisfaccion
laboral y a la motivacién intrinseca, lo que implica que los empleados se sienten valorados y
reconocidos, lo que, a su vez, potencia su rendimiento y lealtad. Segiin Bandeira (2016), "los
empleados con un fuerte compromiso afectivo permanecen en la organizacién porque lo
quieren" (p. 9). Este vinculo emocional genera un clima laboral positivo y fomenta un sentido
de comunidad y colaboracion entre los miembros del equipo.

b. Compromiso normativo

Roque y Marquez (2024) definen el compromiso normativo como la sensacion de deber
que un empleado experimenta hacia su empresa, influenciada por normas sociales y principios
personales, este tipo de compromiso se fundamenta en la percepcion de que los trabajadores
tienen una obligacion ética de permanecer en la organizacion, incluso si no estan completamente

satisfechos con su empleo; el compromiso normativo es clave para el bienestar colectivo de la
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organizacion, ya que promueve un sentimiento de pertenencia y fidelidad entre los empleados,
cuando los trabajadores se alinean con los valores y la mision de la empresa, tienen mayores
probabilidades de comprometerse con el cumplimiento de sus responsabilidades laborales.

Hernédndez et al. (2018) describen el compromiso normativo como el sentido de
responsabilidad o agradecimiento que un empleado experimenta hacia su organizacién, como
resultado de los beneficios recibidos, este compromiso se basa en la sensacion de que el
trabajador tiene la obligacion de quedarse en la empresa, no solo por motivos financieros, sino
también por un profundo sentimiento de lealtad y reciprocidad, se considera un aspecto
fundamental del compromiso organizacional, ya que impacta en la decision del empleado de
continuar formando parte de la organizacion, el reconocimiento de que la empresa ha invertido
en su desarrollo y bienestar crea un lazo emocional que fortalece su compromiso a largo plazo.

De acuerdo con Bandeira (2016), el compromiso normativo puede describirse como
"obligatorio, e incluye una responsabilidad ética en la continuidad de su vinculo con la
organizacion" (p. 17). Este tipo de compromiso puede ser critico en entornos donde se espera
estabilidad y lealtad de los empleados, ya que puede influir en la retencion de talento y el
mantenimiento de una cultura organizacional fuerte.

c. Compromiso Continuo

De acuerdo con Pinela y Armijos (2022) el compromiso organizacional implica la
vinculacion emocional y psicoldgica que un trabajador establece con su empresa, lo cual lo
motiva a mantenerse en ella a largo plazo, este tipo de compromiso surge cuando la persona
percibe que los beneficios de continuar en la organizacion superan los costos de abandonarla,
los empleados con un fuerte compromiso continuo suelen valorar la estabilidad en su empleo y
los recursos que han dedicado a su desarrollo dentro de la empresa, este compromiso se refleja

en la fidelidad hacia la organizacion y en la disposicion para contribuir al logro de sus metas.
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Seglin Baez-Santana et al. (2019) se refiere a la inversion que un trabajador realiza en
una organizacion durante su tiempo de permanencia, este compromiso se basa en los costos
asociados con dejar la organizacion, por lo que los empleados optan por quedarse debido a las
ventajas que han obtenido y las pérdidas que enfrentarian si decidieran irse, a diferencia del
compromiso afectivo, que se centra en el vinculo emocional con la organizacion, el
compromiso continuo se enfoca en la evaluacion de costos y beneficios, lo cual influye en la

decision de los empleados de seguir en su puesto o abandonarlo.

El compromiso continuo es también conocido como compromiso instrumental, ya que
se relaciona con aspectos practicos y tangibles del empleo, como la seguridad laboral, los
beneficios econdmicos y la inversion en desarrollo profesional. Para algunos empleados, este
tipo de compromiso es critico en la toma de decisiones sobre su permanencia en la organizacion.

Por lo tanto, segiin Bandeira (2016), "el compromiso instrumental es una consecuencia
del costo relacionado con la decision de permanencia en la organizacion" (p. 17). Es importante
destacar que, aunque el compromiso continuo puede contribuir a la estabilidad organizacional,
no siempre asegura una alta calidad en el desempeno laboral o una dedicacion emocional
genuina hacia los objetivos de la organizacion.

4.1.2.3. Teorias del compromiso organizacional
a. Teoria del intercambio social (Blau)

Peter Blau amplio la teoria del intercambio social de George Homans, buscando explicar
como las interacciones interpersonales influyen en la formacion de estructuras sociales mas
complejas (Martinez, 2024). Blau incorpor6 aspectos como la cultura y la estructura social,

desarroll6 un andlisis que transita de lo micro a lo macro, estableciendo un modelo de cuatro
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fases que van desde el intercambio interpersonal hasta la estructura social y el cambio societal
(Barajas, 2024).

Es asi que Blau identificé que las normas y los valores actlian como los principales
mecanismos que conectan las estructuras sociales complejas, facilitando la vida social al mediar
en las transacciones sociales y permitiendo el intercambio social indirecto que sustituye al
intercambio social directo de los grupos sociales (Barajas, 2024). En este sentido, las normas
sociales reemplazan el intercambio directo por una forma indirecta: el intercambio entre la
colectividad y el individuo, mientras que los valores compartidos actian como vinculos
mediadores en las asociaciones sociales y las transacciones sociales a gran escala (Barajas
Martinez, 2024).

b. Teoria de la identidad social (Tajfel y Turner)

Segun Tajfel y Turner (1979), "la identidad social se define como una porcion del
autoconcepto del individuo que proviene del conocimiento de su pertenencia a grupos sociales,
junto con el valor significativo otorgado a esa pertenencia" (p. 33). Esta teoria se centra en
como la categorizacion social permite a los individuos organizar su entorno social y, a su vez,
les proporciona un sentido de pertenencia y autoestima. Las implicaciones de la TIS son vastas,
abarcando fendmenos como la discriminacion, el etnocentrismo y el favoritismo endogrupal.

Por ello, 1a TIS ha evolucionado para ser aplicada en diversos contextos, incluyendo el
analisis de interacciones en el ambito digital. Segun el modelo de identidad de fendomenos de
desindividuacion (SIDE), en entornos donde hay anonimato, la identidad grupal puede tomar
precedencia sobre las caracteristicas individuales, influyendo en el comportamiento (Reicher

et al., 1995).
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3.2 Antecedentes

4.2.1.Internacionales

Bakker y Demerouti (2013), en su articulo titulado Job demands-resources model:
State of the art, publicado en el Journal of Occupational Health Psychology, llevaron a cabo
una revision actualizada del modelo de demandas-recursos laborales, una teoria ampliamente
utilizada para explorar la relacion entre las condiciones de trabajo y el bienestar de los
empleados. Utilizaron una revision sistematica de literatura cientifica para identificar y
sintetizar estudios recientes sobre dicho modelo. Su investigacion abri6 a empleados de
diversos sectores, incluyendo el sector publico. Los autores concluyeron que este modelo es
una herramienta efectiva para comprender cémo las demandas laborales (como presiones y
cargas de trabajo) y los recursos laborales (como apoyo social y autonomia) impactan la salud,
el bienestar, la motivacion y el compromiso de los trabajadores.

Este estudio aporta un marco teorico clave para analizar como las condiciones laborales
en la Municipalidad de Paucarpata pueden influir en la motivacioén y el compromiso de su
personal administrativo, facilitando la identificacion de factores especificos y la propuesta de
intervenciones para mejorar estos aspectos.

Macias y Vanga (2021) en la revista Venezolana de Gerencia “Clima organizacional y
motivacion laboral como insumos para planes de mejora institucional” La investigacion se
centrd en diagnosticar la situacion laboral de los docentes de la carrera de Ingenieria Civil de
la Universidad Técnica de Manabi. Mediante una investigacion de campo con enfoque
cuantitativo y un muestreo censal, se aplicd un cuestionario cuyos resultados fueron analizados

utilizando la técnica de semaforizacion.
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Se abordaron dos dimensiones principales: el clima organizacional, relacionados con
factores externos al trabajador, y la motivacion laboral, vinculada a aspectos internos. Los
resultados indicaron que, aunque existen deficiencias en el clima organizacional, estas no
tienen un impacto significativo en la motivacion laboral de los docentes (Macias & Vanga,
2021).

Se concluye que los diagnosticos situacionales en las organizaciones deben servir como
base para disefiar planes de mejora orientados a abordar los aspectos desfavorables. Ademas,
se recomienda implementar estas acciones en plazos inmediatos, cortos, medianos y largos,
garantizando también la continuidad de los elementos positivos identificados.

Este antecedente es relevante para la investigacion en la Municipalidad de Paucarpata,
ya que refuerza la importancia de realizar diagnosticos organizacionales detallados y utilizar
sus hallazgos para disefar estrategias que mejoren las condiciones laborales, promoviendo
tanto un clima organizacional positivo como una mayor motivacion en el personal

administrativo.

4.2.2.Nacionales

Valdez, (2024) “Motivacion laboral y compromiso organizacional en los servidores
publicos de una municipalidad provincial en Ayacucho, 2024 para optar el grado de maestria
en gestion Publica de la Universidad de Cesar Vallejo. La investigacion tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho durante el afio 2024. Se
empled un enfoque cuantitativo de tipo basico, con un nivel correlacional y el método
hipotético-deductivo. La poblacion estuvo constituida por 82 servidores publicos, de los cuales

se selecciond una muestra representativa de 74 participantes. Los resultados mostraron una
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relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, destacando
la importancia de la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo. Ademas, se identifico
una relacion significativa entre la motivacion laboral y los tres componentes del compromiso:
afectivo, continuo y normativo.

Este estudio aporta un marco de referencia para la presente investigacion, ya que resalta
la relevancia de comprender y fomentar la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en contextos municipales. Los hallazgos pueden aplicarse para evaluar estas variables en la
Municipalidad de Paucarpata y disefar estrategias que fortalezcan la motivacion y el
compromiso de los empleados administrativos, mejorando asi la gestion institucional.

Cuyubamba y Vasquez (2024) La investigacion se llevo a cabo con el objetivo de
establecer la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores del municipio distrital de San Ramoén. La poblacion estuvo conformada por 150
trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra aleatoria de 108 participantes. Se
evaluaron ambas variables mediante encuestas y cuestionarios con escala Likert. La
confiabilidad de los instrumentos se verificoé mediante el coeficiente alfa de Cronbach, y los
datos obtenidos fueron analizados utilizando el software estadistico SPSS version 22. Los
resultados revelaron que el 92,6% de los colaboradores presentaron altos niveles de motivacion
laboral y compromiso organizacional, mientras que el 6,5% mostrd niveles medios. El
coeficiente de evaluacion de Rho de Spearman fue de 0,515, con un nivel de significancia de
p = 0,000 < 0,05, indicando una comparacion moderada entre ambas variables.

Este estudio es relevante para la presente investigacion, ya que demuestra la existencia
de una relacidn significativa entre motivacion y compromiso organizacional en un contexto

municipal. Los hallazgos pueden servir como referencia para analizar estas variables en la
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Municipalidad de Paucarpata y proponer estrategias que promuevan un mayor nivel de

motivacion y compromiso entre los empleados administrativos.

4.2.3.Locales

Tejada, (2020) realizd la investigacion “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa, 2020 para optar
el titulo de Licenciada en Administracion de Negocios de la Universidad Catolica San Pablo,
Arequipa, Pert. Esta investigacion estuvo desarrollada con el objetivo de determinar si existe
alguna relaciéon entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
colaboradores. Es de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, disefio no experimental de
corte transversal y el método deductivo. Por otro lado, la muestra de colaboradores
encuestados estuvo conformada por 65 personas con edades entre 21 a 60 anos de edad. Por
otro lado, los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron la escala de
Motivacion en el Trabajo de R-MAWS (2012) la cual consiste en un cuestionario de 19
preguntas y cada pregunta corresponde a una dimension en especifico y la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen del afio 1991, cuyo instrumento es también un
cuestionario de 18 preguntas agrupadas en las 3 dimensiones nombradas anteriormente. Los
resultados indicaron que existe una correlacion positiva, moderada (r=0.416), pero altamente
significativa (x=0.001); lo que indica que a una mayor motivacion laboral, mejor serd el
compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad.

Nuifiez (2024) realizo la investigacion motivacion laboral y compromiso organizacional
del personal administrativo de la Municipalidad de Characato Arequipa, 2023 La investigacion
tuvo como objetivo comprobar la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad de Characato, Arequipa,
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durante el afio 2023. Se desarrollé con un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo compuesta por 72 trabajadores
administrativos de ambos géneros. Para la recoleccion de datos, se aplicaron cuestionarios
especificos para cada variable, el cuestionario de motivacion laboral incluy6 18 preguntas
distribuidas en cinco dimensiones, mientras que el cuestionario de compromiso organizacional
constd de 17 preguntas que evaluaron tres dimensiones. Los datos fueron analizados utilizando
el software SPSS y Microsoft Excel.

Los resultados mostraron una relacion significativa de nivel medio entre las variables,
con un 52,8% de los participantes mostrando niveles medios con tendencia alta de motivacion
laboral y un 76,4% con niveles medios de compromiso organizacional. La calificacién de Rho
de Spearman fue de 0.542, lo que confirma que a mayor nivel de motivacion laboral, mayor
es el compromiso organizacional.

Este estudio es relevante para la presente investigacion, ya que establece una base
empirica sobre la relacion entre motivacion y compromiso en el contexto municipal. Los
hallazgos pueden aplicar al analisis de estas variables en la Municipalidad de Paucarpata,
permitiendo identificar dreas de mejora y disefiar estrategias para potenciar tanto la motivacion

como el compromiso del personal administrativo.

4. HIPOTESIS

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad del distrito de Paucarpata,

Arequipa, en el ano 2024.
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Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad del distrito de Paucarpata,

Arequipa, en el afio 2024.
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1. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
1.1. Técnicas e instrumentos
La técnica es la encuesta y se usa para las dos variables, sirve para recopilar

informacion de un grupo de personas sobre un tema especifico (Bernal, 2010).

1.2. Estructura de los Instrumentos
El instrumento que se utilizé es el cuestionario que es el conjunto de interrogantes y es
presentado en formato escrito en un documento (Bernal, 2010). El cuestionario tiene que ser
completado por el encuestado, sin la participacion del encuestador. Se usa el tipo de
cuestionario con preguntas cerradas que proporcionan respuestas previas y de facil eleccion,

teniendo dos o varias respuestas a seleccionar.

La variable de motivacion laboral se mide mediante el cuestionario del (Herzberg, 1959,
citado en Dresda, 2014) y adaptado por Kevin Alonzo Romero Rosas (2024) para este estudio.
Dicho cuestionario consta de 12 preguntas que evalué 3 dimensiones.

Variable 1:
e Dimension 1: Motivacion intrinseca (1, 2, 3, 4)
¢ Dimension 2: Motivacion extrinseca (5, 6, 7, 8)
e Dimension 3: Participacién y Autonomia (9, 10, 11, 12)
Este cuestionario emplea una escala de Likert con valores del 1 al 5, donde 1 indica
"totalmente insatisfecho", 2 "insatisfecho", 3 "ni satisfecho ni insatisfecho", 4 "satisfecho"
y 5 "totalmente satisfecho". Responderlo toma entre 6 y 8 minutos y debe hacerse de forma

individual.
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La variable compromiso organizacional se mide mediante el cuestionario desarrollado por
el autor Meyer y Allen (1997) adaptado por Romero Rosas, Kevin (2024), que consta de
12 preguntas y se evaluo tres dimensiones:

Variable 2:
e Dimension 1: Compromiso afectivo (13,14,15,16)
e Dimension 2: Compromiso Normativo (17,18,19,20)

e Dimension 3: Compromiso continuo (21,22,23,24)

1.3. Materiales de verificacion

Para garantizar la validez y confiabilidad del instrumento de investigacion, se
contemplod la aplicacion del juicio de expertos. Este proceso permitié evaluar la claridad,
relevancia y congruencia de los items, asegurando que las dimensiones y variables propuestas
estuvieran alineadas con los objetivos del estudio. Los comentarios y observaciones obtenidos
sirvieron para realizar los ajustes necesarios antes de su aplicacion (Ver Anexo 3).

Asimismo, se utilizo el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach para medir la
consistencia interna del instrumento, verificando la estabilidad de las respuestas entre los items
de cada dimension. Esta prueba permitié confirmar que el cuestionario fue estadisticamente

confiable y adecuado para recopilar datos relevantes y significativos (Hernandez, 2016).
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Tabla 3
Alfa de Cronbach
Variable/Dimension Alfa de Cronbach
Motivacion intrinseca 0.882
Motivacidn extrinseca 0.781
Participacion y Autonomia 0.899
MOTIVACION LABORAL 0.929
Compromiso Afectivo 0.856
Compromiso Normativo 0.820
Compromiso continuo 0.807
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 0.885
ENCUESTA COMPLETA 0.945

Nota. obtenido en el programa SPSS version 26.0

1.4. Campo de verificacion
1.4.1. Ambito
La investigacion se realiza en Arequipa, en el distrito de Paucarpata, dado que aqui se

encuentra la unidad de estudio.

1.4.2. Temporalidad
El desarrollo de la tesis tomard un tiempo de cinco meses, de noviembre del 2024 a

junio del 2025.

1.4.3.Unidades de Estudio
Lo componen los trabajadores de las diversas gerencias del municipio distrital de

Paucarpata objeto de estudio.
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1.4.3.1. Poblacion
Estd conformada por el total de trabajadores asignados a la municipalidad, estos se

dividen en diversas gerencias, sumando un total de 68 trabajadores.

1.4.3.2. Muestra

El estudio tiene un enfoque que utilizard un muestreo censal no probabilistico, lo que
implica que la recoleccion de datos se realizard con la totalidad de los 68 trabajadores de la
municipalidad del area administrativa en estudio. Esta metodologia es apropiada, ya que
permite obtener informacién completa y representativa de toda la poblacion objetivo,
eliminando posibles sesgos derivados de la seleccion de una muestra parcial (Hernandez,
2016).

Al considerar a todos los trabajadores como participantes, facilitara identificar patrones

y relaciones con mayor precision, ademas de fortalecer la validez de los resultados obtenidos

(Bernal, 2010).

a. Criterios de inclusion y exclusion
Para asegurar la pertinencia de la muestra y coherencia con el enfoque censal, se
establecieron criterios de inclusion y exclusion. Estos delimitaron la participacion unicamente
a los 68 trabajadores del 4rea administrativa de la municipalidad, garantizando la validez de

los datos recolectados. A continuacion, se presentan dichos criterios.
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Tabla 4

Criterios de inclusion

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

Trabajadores que pertenezcan al area

administrativa de la municipalidad.

Empleados que estén en funciones activas al
momento de la recoleccion de datos.
Participantes que acepten voluntariamente
responder el instrumento de recoleccion.
Integrantes que formen parte del total de los

68 considerados en el censo poblacional.

Personal de otras areas distintas a la
administrativa (por ejemplo, operativa o
técnica).

Trabajadores con licencia, permiso temporal
o ausencias prolongadas durante el estudio.
Personas que no deseen participar o se
nieguen a responder el cuestionario.

Nuevos ingresos posteriores al inicio del
levantamiento de datos o desvinculados del

cargo.

1.5. Estrategia de recoleccion de datos

Se realiz6 una visita a la Municipalidad de Paucarpata para coordinar una reunion con

la especialista a cargo de recursos humanos, con el objetivo de presentar el tema de

investigacion y solicitar permiso para acceder a informacion confidencial, asi como para que

el personal administrativo pudiera participar en las encuestas.

Posteriormente, se coordind con el area de Recursos Humanos para definir una fecha y

hora para aplicar los instrumentos, durante la cual se explica detalladamente el propdsito del

estudio, como completar correctamente las encuestas y se resolver las dudas o preguntas del

personal.

Se coordina con la encargada del area de Recursos Humanos la fecha para recoger las

encuestas completadas por todo el personal administrativo.
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Posteriormente, se hizo la implementacion de técnicas estadisticas, como la correlacion
de Pearson o Spearman, para analizar las relaciones existentes entre las variables, los
resultados obtenidos se evaltan para identificar la intensidad, direccion y significancia

estadistica de dichas relaciones.
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1. RESULTADOS
1.1. Resultados descriptivos
1.1.1.Datos de control

Tabla 5

Dato de control - sexo

Frecuencia Porcentaje
Femenino 32 47.1
Masculino 36 52.9
Total 68 100.0

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a

personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Figura 1

Dato de control - sexo
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46.0
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En la distribucion por sexo de los 68 trabajadores, el 52.9% son masculinos (36

personas) y el 47.1% son femeninos (32 personas).
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Tabla 6

Dato de control - Régimen Laboral

Frecuencia Porcentaje
276 25 36.8
CAS 42 61.8
1057 1 1.5
Total 68 100.0

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a

personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Figura 2

Datos de control - Régimen laboral
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En la distribucion de régimen laboral de los 68 trabajadores, el 61.8% son de régimen
laboral CAS (42 personas) mientras que el 36.8% tienen régimen laboral 276 que es el régimen

de nombramiento estable (25 personas) y el 1.5% tiene régimen 1057 (1 persona).
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Tabla 7
Dato de control - Edad

Frecuencia Porcentaje
24 afnos a 29 afios 19 27.9
30 afios a 39 afios 18 26.5
40 afos a 49 afios 10 14.7
50 afios a 59 afios 14 20.6
60 anos a 68 afos 7 10.3
Total 68 100.0

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a

personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Figura 3
Datos de control - Edad
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En la distribucion por edad de los 68 trabajadores, el 27.9% tiene entre 24 y 29 afios

(19 personas), el 26.5% tiene entre 30 y 39 afios (18 personas), el 14.7% tiene entre 40 y 49
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afios (10 personas), el 20.6% tiene entre 50 y 59 afios (14 personas) y el 10.3% tiene entre 60

y 68 afios (7 personas).

1.1.2.Resultado por items
1.1.2.1. Motivacion laboral
a. Motivacion intrinseca

Tabla 8

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 01

MOTIVACION LABORAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni . .
insatisfecho insatisfecho insatisfecho Algoguisfecho  Muy satisfecho

1. (Disfrutas
realizar tus
tareas
laborales?

4 5.9% 0 0.0% 7 10.3% 40 58.8% 17 25.0%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

;Disfrutas realizar tus tareas laborales?

La mayoria de los trabajadores (58.8%) respondieron que estan "Algo satisfechos" con
la realizacion de sus tareas laborales, lo que sugiere que, en general, experimentan un grado
de satisfaccion moderado. Un 25% de los trabajadores indicaron estar "Muy satisfechos", lo
que muestra que una parte significativa de la muestra disfruta de su trabajo. Sin embargo, un
pequeio porcentaje, 10.3%, se mostrd "Ni satisfecho, ni insatisfecho", lo que podria reflejar
una postura neutral o indiferente, donde no sienten una conexion fuerte hacia su trabajo. Solo
un 5.9% se sinti¢ "Muy insatisfecho", lo que puede deberse a factores como una carga laboral
excesiva, falta de reconocimiento o un ambiente laboral poco motivador. Ningun trabajador
reportd estar "Algo insatisfecho", lo que puede indicar que los empleados no sienten una

insatisfaccion moderada, pero esto no descarta la posibilidad de factores negativos mas
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profundos que no se han reflejado en esta categoria. Segin los resultados, la satisfaccion
general parece estar alineada con un ambiente de trabajo que podria carecer de incentivos
motivacionales adicionales o de un reconocimiento adecuado, lo cual es comun en
organizaciones municipales debido a la naturaleza de sus estructuras y recursos limitados.

Tabla 9

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 02

MOTIVACION
LABORAL

Mu Algo Ni satisfecho, . ,
insatiszcho insatis%echo Taed N B Algo satisfecho  Muy satisfecho
2. ;Te sientes
motivado(a) por
la oportunidad de
aprender y
desarrollarte en tu

trabajo?

7 10.3% 2 2.9% 9 13.2% 27 39.7% 23 33.8%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

La mayoria de los trabajadores (39.7%) respondieron que se sienten "Algo satisfechos"
con la oportunidad de aprender y desarrollarse en su trabajo. Este resultado indica que existe
un nivel moderado de motivaciéon en relacion con el crecimiento profesional dentro de la
institucion. Un 33.8% manifesto estar "Muy satisfecho", lo cual es una sefial positiva, ya que
revela que una parte considerable del personal percibe oportunidades de desarrollo laboral que
los estimulan. Por otro lado, un 13.2% expresé estar "Ni satisfecho, ni insatisfecho", lo que
sugiere una postura ambigua, posiblemente relacionada con una falta de claridad sobre sus
posibilidades de crecimiento o con experiencias laborales poco definidas en cuanto a
aprendizaje. Cabe destacar que un 10.3% de los encuestados se sintio "Muy insatisfecho",
mientras que un 2.9% indico estar "Algo insatisfecho", lo que representa un grupo menor pero

importante que podria estar enfrentando obstaculos en su desarrollo profesional, como la

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




- UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE i CATOLICA

TESIS UCSM —&  DE SANTA MARIA

ausencia de capacitaciones, falta de reconocimiento de logros o roles laborales poco
estimulantes. En conjunto, los resultados reflejan una tendencia hacia una percepcion
relativamente favorable del aprendizaje dentro del ambiente laboral, aunque todavia existen
segmentos que evidencian desmotivacion. Esto puede estar vinculado a las limitaciones
estructurales propias del entorno municipal, donde muchas veces los planes de desarrollo del
personal son poco frecuentes o carecen de seguimiento efectivo.

Tabla 10

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 03

MOTIVACION LABORAL
Muy Algo Ni satisfecho,
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho

Algo satisfecho  Muy satisfecho

3. (Consideras
que tu
desempefio
laboral te brinda
satisfaccion 5 7.4% 2 2.9% 15 22.1% 27 39.7% 19 27.9%
personal mas
alla de los
beneficios
economicos?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

La mayoria de los trabajadores (39.7%) indicaron estar "Algo satisfechos" con la
satisfaccion personal que les brinda su trabajo mas alla de los beneficios econdmicos, lo que
sugiere una valoracion moderada de aspectos no materiales del empleo. Un 27.9% se manifesto
"Muy satisfecho", evidenciando que una parte significativa del personal encuentra en su labor
una fuente importante de realizacion personal. Por otro lado, un 22.1% se ubicd en una
posicion neutral, lo que podria reflejar una falta de claridad o conexidén emocional con su
trabajo. Ademas, un 7.4% se mostr6 "Muy insatisfecho" y un 2.9% "Algo insatisfecho", lo que

revela que un grupo reducido no experimenta satisfaccion personal en su desempefio laboral.
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Estos resultados reflejan una tendencia general positiva, aunque con una presencia relevante
de respuestas neutrales e insatisfechas, lo que da cuenta de experiencias laborales diversas
respecto al valor personal que los trabajadores le otorgan a su labor diaria.

Tabla 11

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 04

MOTIVACION
LABORAL

Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho Algo satisfecho - Muy satisfecho
4. ;Sientes
orgullo de tu
trabajo por la
calidad y el 5 7.4% 4 5.9% 7 10.3% 25 36.8% 27 39.7%
impacto que tiene
en la
organizacion?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

De acuerdo con los resultados, un 39.7% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho"
con el orgullo por su trabajo y el impacto que tiene en la organizacién, lo que refleja un alto
nivel de satisfaccion y motivacion. Un 36.8% indico estar "Algo satisfecho", lo que sugiere
que una gran parte de los empleados valora positivamente la calidad de su trabajo, pero puede
que no se sientan completamente realizados o motivados por el impacto de su labor.

Un 10.3% de los trabajadores se mostroé "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que refleja
una postura neutral, posiblemente debido a una falta de conexion emocional fuerte con el
trabajo o la organizacion. Un 5.9% expreso estar "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que podria
indicar que algunos trabajadores no perciben un impacto claro de su trabajo en la organizacion,
0 no se sienten particularmente orgullosos de lo que hacen. Finalmente, un 7.4% se mostro

"Algo insatisfecho", lo que sugiere que una pequefia porcion de los empleados siente que no
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estan haciendo un trabajo de calidad o no estan siendo reconocidos por su impacto dentro de

la organizacion.

Figura 4

Resultado de items agrupados

Motivacion intrinseca

70.0%

58.8%
60.0% °

39.7%
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39.7%

40.0% 36.8%
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10. 10.3¢ 10.3%

0.3%
10.0% 599 -4‘Vi 7.4% 5.9% I
2.9%
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o -

Muy insatisfecho  Algo insatisfecho  Ni satisfecho, ni Algo satisfecho Muy satisfecho
insatisfecho

M 1. ¢ Disfrutas realizar tus tareas laborales?
M 2. (Te sientes motivado(a) por la oportunidad de aprender y desarrollarte en tu trabajo?
3. ¢Consideras que tu desempefio laboral te brinda satisfaccion personal mas alla de los

beneficios econdmicos?

W 4. {Sientes orgullo de tu trabajo por la calidad y el impacto que tiene en la organizacién?

Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En conclusion, segin los resultados, los trabajadores tienden a sentirse bien con su

trabajo, sobre todo cuando lo relacionan con satisfaccion personal, orgullo o sentido. La
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mayoria se ubica en una satisfaccion intermedia, aunque también hay un grupo importante que

expresa sentirse plenamente satisfecho.

b. Motivacion extrinseca

Tabla 12

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 05

MOTIVACION
LABORAL
Mu Algo Ni satisfecho, , .
insatiszcho LA Bl o < fobho Algo satisfecho  Muy satisfecho
5. {Te motiva el
reconocimiento
externo que

. 8 11.8% 4 5.9% 13 19.1% 22 324% 21 30.9%
recibes por

realizar un buen
trabajo?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
5. ( Te motiva el reconocimiento externo que recibes por realizar un buen trabajo?
Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores (32.4%) se encuentra "Algo
satisfecho" con el reconocimiento externo que recibe, lo que indica que este factor influye de
manera positiva en su motivacion laboral, aunque no de forma predominante. Ademads, un
30.9% de los encuestados manifestd estar "Muy satisfecho", lo que evidencia que, para una
parte considerable de los empleados, el reconocimiento externo es un elemento clave en su
desempefio y compromiso organizacional.
Por otro lado, un 19.1% de los trabajadores adoptd una postura neutral al seleccionar
la opcién "Ni satisfecho, ni insatisfecho", lo que sugiere que, para este grupo, el
reconocimiento no es un factor determinante en su motivacion. En contraste, un 11.8% indicé

estar "Muy insatisfecho", mientras que un 5.9% se declaro "Algo insatisfecho", lo que refleja
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que un sector de los empleados percibe que el reconocimiento recibido es insuficiente o poco
significativo.

Estos resultados evidencian que, aunque el reconocimiento externo es valorado por una
parte importante de los trabajadores, existe una variabilidad en su impacto, lo que sugiere
diferencias en la percepcion sobre como la organizacion gestiona el reconocimiento del
desempeiio.

Tabla 13

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 06

MOTIVACION LABORAL
Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho QIR satisfecho  Muy satisfecho
6. (Consideras
que los
incentivos

econdmicos o
materiales te
motivan a
desempeniarte
mejor?

7 10.3% 7 10.3% 26 38.2% 13 19.1% 15 22.1%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
En relacion a la motivacién que generan los incentivos econdmicos o materiales, un
22.1% de los trabajadores respondi6é que estan "Muy satisfechos", lo que indica que estos
incentivos tienen un impacto importante en su desempefio y motivacion. Un 19% esta "Algo
satisfecho", sugiriendo que, aunque los incentivos son valorados, la satisfaccion no es
completamente alta, posiblemente debido a la falta de incentivos adicionales o mejoras.
Por otro lado, un 38.2% se mostrd "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que refleja una
postura neutral o la percepcion de que los incentivos no son un factor relevante en su

motivacion laboral. Un 10.3% de los empleados expresd estar "Algo insatisfecho", lo que
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indica que algunos trabajadores consideran que los incentivos no son suficientes para mejorar
su desempeiio. Finalmente, un 10.3% también respondié "Muy insatisfecho", lo que sugiere
que un pequeflo porcentaje de los trabajadores siente que los incentivos econdmicos o
materiales no tienen ninguin efecto positivo sobre su motivacion laboral.

Tabla 14

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 07

MOTIVACION LABORAL
Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho Algo satisfecho  Muy satisfecho

7. (El apoyo de
tus compafieros o
superiores te
anima a continuar
esforzandote en tu
labor?

6 8.8% 5 7.4% 12 17.6% 26 36.8% 20 29.4%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

De acuerdo con los resultados obtenidos, un 29.4% de los trabajadores se siente "Muy
satisfecho" con el apoyo recibido por parte de sus compatfieros o superiores, lo que indica que
un porcentaje significativo valora este respaldo como un factor clave para mantener su
motivacion y desempefio laboral. Un 36.8% de los encuestados estan "Algo satisfechos", lo
que sugiere que aunque reconocen el apoyo, podrian beneficiarse de un mayor compromiso o
colaboracion por parte de su entorno laboral. Por otro lado, un 17.6% se mostro "Ni satisfecho
ni insatisfecho", lo que podria reflejar una postura neutral o una falta de impacto del apoyo
recibido en su motivacion. Un 8.8% expreso estar "Muy insatisfecho", lo que indica que una
pequeia porcidon de los trabajadores no percibe un apoyo suficiente, lo cual podria influir
negativamente en su desempefio. Finalmente, un 7.4% se mostré "Algo insatisfecho",

sugiriendo que, aunque reciben algun tipo de apoyo, no es suficiente o no esta bien dirigido
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para mejorar su rendimiento laboral. La tendencia general muestra que el apoyo recibido tiene
un impacto positivo en la motivacion de los empleados, pero también hay un grupo
significativo que percibe que este apoyo podria mejorar, lo que puede llevar a un mayor
compromiso y satisfaccion dentro del entorno laboral.

Tabla 15

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 08

MOTIVACION
LABORAL

Mu Algo Ni satisfecho, . .
insatiszcho insatis%echo ni insatisfecho Algo ggiisfecho  Muy satisfecho
8. (Te resulta
motivador recibir
recompensas o
beneficios
adicionales como
resultado de tu
desempefio
laboral?

6 8.8% 9 13.2% 12 17.6% 24 35.3% 17 25.0%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

En relacion con la motivacion derivada de recibir recompensas o beneficios adicionales
por el desempefio laboral, un 25% de los trabajadores se mostré "Muy satisfecho", lo que
indica que una parte considerable de la muestra valora de manera significativa estos incentivos
como motivadores en su trabajo. Un 24.3% expreso estar "Algo satisfecho", lo que sugiere que
aunque reconocen la importancia de estas recompensas, aun podrian beneficiarse de mas
incentivos o beneficios para mejorar su rendimiento. Un 17.6% de los trabajadores se declar6
"Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que refleja una actitud neutral frente a los beneficios
recibidos, probablemente indicando que no perciben un impacto directo en su motivacion. Por
otro lado, un 13.2% de los encuestados se mostré "Algo insatisfecho", lo que sugiere que

algunos empleados consideran que los beneficios no son suficientes o adecuados para
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motivarlos. Finalmente, un 8.8% expres6 estar "Muy insatisfecho", lo que indica que una
pequeia parte de los trabajadores no percibe ningiin beneficio motivador a partir de las

recompensas o incentivos adicionales que podrian recibir por su desempeio.

Figura 5

Resultado de items agrupados

Motivacidon extrinseca

50.0%
0,
40.0% 38.2% 32.4% 36.8% 3539
: 30:9% 29.4%
0, 0, 0,
30.0% 8.8% 19.1% 17.6% > 1% 25.0%
9 7.4% 9.1%
20.0% 11.8% 17.69
e 13.2%
10.3%| g g% 10. 3‘7
ﬁ i
0.0% .
Muy insatisfecho Algo insatisfecho Ni satisfecho, ni Algo satisfecho Muy satisfecho

insatisfecho

H 5. ¢{Te motiva el reconocimiento externo que recibes por realizar un buen trabajo?
B 6. ¢{Consideras que los incentivos econdmicos o materiales te motivan a desempefiarte mejor?
7. ¢El apoyo de tus compafieros o superiores te anima a continuar esforzandote en tu labor?

W 8. (Te resulta motivador recibir recompensas o beneficios adicionales como resultado de tu
desempefio laboral?

Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En conclusion, los trabajadores responden de manera mas favorable a factores como el
reconocimiento, el apoyo del entorno y los beneficios adicionales. Estos elementos generan
una motivacién moderada, aunque también hay quienes los valoran con mayor entusiasmo. En
cambio, los incentivos econdmicos no tienen el mismo efecto, ya que muchos adoptan una
postura neutral o poco convencida frente a ellos. En general, se percibe una mejor disposicion

hacia formas de motivacion vinculadas al entorno social que a los beneficios materiales. La
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mayoria se ubica en una satisfaccion intermedia, con un grupo que también expresa sentirse

plenamente motivado por estos factores.

c. Participacion y autonomia

Tabla 16

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 09

MOTIVACION
LABORAL

Mu Algo Ni satisfecho, ni . .
insatiszcho insatis%‘echo Sfisatisfochd Algo satisfecho  Muy satisfecho
9. ;Tienes la
oportunidad
de tomar
decisiones
importantes en

tu trabajo?

4 5.9% 6 8.8% 15 22.1% 33 48.5% 10 14.7%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
;Tienes la oportunidad de tomar decisiones importantes en tu trabajo?
Los resultados reflejan que una gran mayoria de los trabajadores (48.5%) se encuentra
"Algo satisfecho" con la oportunidad de tomar decisiones importantes en su trabajo, lo que
indica que, en general, poseen cierto grado de autonomia en sus funciones. Ademas, un 14.7%
sefialo estar "Muy satisfecho", lo que sugiere que una parte del personal participa activamente
en la toma de decisiones, lo que puede influir en su compromiso y sentido de pertenencia
dentro de la organizacion. Por otro lado, un 22.1% de los encuestados manifestd una postura
neutral al elegir la opcion "Ni satisfecho, ni insatisfecho", lo que podria indicar que la toma de
decisiones no es un factor determinante en su experiencia laboral o que su participacion en
estos procesos es limitada. En contraste, un 8.8% indic6 estar "Algo insatisfecho" y un 5.9%,
"Muy insatisfecho", lo que sugiere la existencia de un grupo de trabajadores que percibe una

falta de influencia en la toma de decisiones dentro de la organizacién. Esto podria estar
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asociado a estructuras organizacionales rigidas o a una limitada delegacion de
responsabilidades.

Estos resultados evidencian que, aunque una parte considerable de los empleados
percibe cierto nivel de autonomia, existen diferencias en la percepcion de su capacidad de
decision, lo que sugiere que la distribucion del poder en la toma de decisiones no es uniforme
dentro de la organizacion

Tabla 17

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 10

MOTIVACION
LABORAL

Muy Algo Ni satisfecho, ni . .
insatisfecho insatisfecho insatisfecho Algo satisfecho  Muy satisfecho

10. ;Sientes
que tu opinion
es valorada en

la toma de 5 7.4% 2 2.9% 21 30.9% 28 41.2% 12 17.6%
decisiones de

la

organizacion?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Segtin los resultados, un 17.6% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho" con el
hecho de que su opinidn sea valorada en la toma de decisiones dentro de la organizacion. Esto
refleja que una parte importante del personal se siente reconocido y escuchado en sus
propuestas, lo cual es un factor positivo para su motivacion. Un 41.2% expreso estar "Algo
satisfecho", lo que indica que aunque consideran que su opinion tiene alguna relevancia, aun
podria mejorarse la inclusion de sus perspectivas en las decisiones organizacionales. Un 30.9%
se mostro "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que sugiere una postura neutral, posiblemente

porque no perciben que su opinién tenga un impacto significativo en las decisiones, o
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simplemente no lo consideran un aspecto relevante en su trabajo. Un 7.4% se declar6 "Muy
insatisfecho", lo que puede indicar que algunos empleados sienten que no se les da la
oportunidad de expresar sus ideas o que estas no son consideradas adecuadamente. Finalmente,
un 2.9% se mostro "Algo insatisfecho”, lo que también sugiere que una pequena fraccion de
los trabajadores considera que su opinion es ignorada, pero no de forma total.

Tabla 18

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 11

MOTIVACION LABORAL
Muy Algo Ni satisfecho, ; .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho AlgoRaiisfecho  Muy satisfecho
11. ;Consideras
que tienes
suficiente 6 88% 2 29% 16 235% 30 44.1% 14 20.6%
autonomia para

organizar tus
tareas laborales?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Segtin los resultados, un 20.6% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho" con la
autonomia que tiene para organizar sus tareas laborales, lo que refleja que una parte
significativa de la muestra valora la libertad y responsabilidad en la organizacion de su trabajo.
Un 44.1% indic6 estar "Algo satisfecho", lo que sugiere que, aunque aprecian tener cierto
grado de autonomia, podrian beneficiarse de mayor independencia o flexibilidad en la gestion
de sus tareas.

Un 23.5% se mostrd "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que podria reflejar que, para
algunos empleados, la autonomia no es un factor clave en su motivacioén o que no perciben un
control real sobre la organizacion de su trabajo. Solo un 2.9% se declar6 "Algo insatisfecho",

lo que sugiere que algunos empleados sienten que tienen poca autonomia para organizar sus
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tareas de manera eficiente. Finalmente, un 8.8% expresd estar "Muy insatisfecho", lo que
podria indicar que una parte de los trabajadores se siente limitada en su capacidad para
organizar su trabajo de acuerdo con sus propias prioridades y habilidades.

Tabla 19

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 12

MOTIVACION
LABORAL

Muy Algo Ni satisfecho, ni

insatisfecho insatisfecho insatisfecho Algo satisfecho  Muy satisfecho

12. ;Participas
activamente en los
procesos que
afectan tu
desempefio
laboral?

4 5.9% 4 5.9% 17 25.0% 28 41.2% 15 22.1%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

De acuerdo con los resultados, un 22.1% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho"
con su participacion activa en los procesos que afectan su desempefio laboral, lo que refleja un
nivel significativo de implicacion en la mejora de sus tareas. Un 41.2% se mostro "Algo
satisfecho", lo que sugiere que la mayoria de los empleados valora su participacion, aunque
probablemente consideran que atn podrian involucrarse mas o que su contribuciéon no es
plenamente reconocida. Un 25% de los trabajadores indicé estar "Ni satisfecho ni
insatisfecho", lo que podria reflejar que algunos empleados no perciben una gran diferencia en
su nivel de participacion o simplemente no consideran que esto influya de manera significativa
en su motivacion laboral. Por otro lado, un 5.9% expres6 estar "Algo insatisfecho", lo que
indica que algunos trabajadores sienten que no estan suficientemente involucrados en los

procesos que impactan su desempefio. Finalmente, un 5.9% se mostr6 "Muy insatisfecho", lo
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que sugiere que una pequefia parte de los empleados siente que no tienen voz en los procesos

que afectan directamente su trabajo.

Figura 6

Resultado de items agrupados

Participacién y Autonomia

60.0% 41.2%
50.0% 48.5% 44.1%
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insatisfecho

W 9. (Tienes la oportunidad de tomar decisiones importantes en tu trabajo?
W 10. ¢Sientes que tu opinidn es valorada en la toma de decisiones de la organizacion?
11. ¢ Consideras que tienes suficiente autonomia para organizar tus tareas laborales?

W 12. ¢ Participas activamente en los procesos que afectan tu desempefio laboral?

Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

Se concluye que los trabajadores en su mayoria perciben que tienen cierto grado de
participacion y autonomia en su trabajo, especialmente en la organizacion de sus tareas y en
la toma de decisiones. Sin embargo, esta percepcion no siempre es del todo clara, ya que
también hay respuestas que reflejan una posicion mas neutral. Si bien muchos se sienten
moderadamente satisfechos con el nivel de autonomia que tienen, no todos consideran que su
opinion sea plenamente valorada dentro de la organizacion. Esto deja ver que, aunque existe
un margen para participar, ain hay aspectos por fortalecer en cuanto a sentirse escuchados o

realmente involucrados. En conjunto, los resultados reflejan una satisfaccion media, con un
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grupo que si valora de forma mas clara la autonomia y la participacion que tiene en su entorno

laboral.

1.1.2.2. Compromiso laboral
a. Compromiso afectivo

Tabla 20

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 13

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Muy Algo Ni satisfecho, ni

insatisfecho insatisfecho insatisfecho Algg satiSfecho Muy satisfecho

13. ;Sientes
un fuerte
sentido de

pertenencia

hacia la
organizacion

en la que

trabajas?

3 4.4% 3 4.4% 19 27.9% 31 45.6% 12 17.6%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

13. ;Sientes un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacion en la que
trabajas?

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores (45.6%) se siente "Algo
satisfecho" con su sentido de pertenencia a la organizacioén, lo que indica que tienen una
conexioén moderada con su entorno laboral. Asimismo, un 17.6% de los encuestados manifesto
estar "Muy satisfecho", lo que evidencia que una parte de los empleados tiene un fuerte vinculo
con la institucion y se identifica plenamente con ella.

Por otro lado, un 27.9% de los trabajadores seleccion6 la opcién "Ni satisfecho, ni

insatisfecho", lo que sugiere que una parte significativa de la muestra no tiene una opinién
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clara sobre su sentido de pertenencia, lo que podria deberse a una falta de incentivos
emocionales o de reconocimiento por parte de la organizacion.

En contraste, un pequefio porcentaje de los encuestados manifestd una percepcion
negativa: un 4.4% indic6 estar "Algo insatisfecho" y otro 4.4% "Muy insatisfecho". Esto puede
reflejar la presencia de factores como una cultura organizacional poco integradora, falta de
comunicacion efectiva o escasas oportunidades de desarrollo profesional.

Estos resultados reflejan que, aunque una proporcion considerable de trabajadores
experimenta un sentido de pertenencia positivo, existe una variabilidad en la percepcion de
este vinculo dentro de la organizacién, lo que sugiere que su fortalecimiento depende de
multiples factores dentro del ambiente laboral.

Tabla 21

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 14

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho Algo satisfecho - Muy satisfecho
14. ;Consideras
que tu conexion
emocional con la
organizacion 5 7.4% 3 4.4% 18 26.5% 29 42.6% 13 19.1%

influye
positivamente en
tu desempefio?
Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Segun los resultados, un 19.1% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho" con su
conexion emocional con la organizacion y como esta influye positivamente en su desempefio.
Esto indica que una proporcion significativa de empleados valora su relaciéon emocional con
la empresa y percibe que esta conexion potencia su motivacion y rendimiento laboral. Un

42.6% esta "Algo satisfecho", lo que sugiere que aunque aprecian su vinculo emocional con la

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




. UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE R BT I

TESIS UCSM —&  DE SANTA MARIA

organizacion, consideran que alin podria haber mas aspectos a mejorar para que esta conexion
impacte de manera mas positiva en su trabajo. Un 26.5% de los encuestados se mostrd "Ni
satisfecho ni insatisfecho", lo que podria reflejar que algunos empleados no sienten una
relacion emocional fuerte con la organizacion, o bien no consideran que esta conexion tenga
un impacto considerable en su desempefo laboral. Por otro lado, un 7.4% expreso estar "Muy
insatisfecho", lo que sugiere que una pequena parte de los trabajadores no percibe un vinculo
emocional que mejore su rendimiento, lo cual podria estar relacionado con factores como un
ambiente laboral poco motivador o desconexién con los objetivos organizacionales.
Finalmente, un 4.4% se mostro6 "Algo insatisfecho", indicando que algunos empleados sienten
que su relacion con la organizacion no tiene el impacto positivo que esperaban.

Tabla 22

Resultados de la variable motivacion laboral pregunta 15

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

Algo satisfecho ~ Muy satisfecho

15. ;Te sientes
identificado(a)
con los valores
y objetivos de
la
organizacion?

5 7.4% 7 10.3% 19 27.9% 23 33.8% 14 20.6%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

De acuerdo con los resultados, un 20.6% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho"
con su identificacion con los valores y objetivos de la organizacion, lo que refleja que una
parte significativa valora su alineacion con la mision y vision de la empresa. Un 33.8% esta
"Algo satisfecho", lo que sugiere que, aunque reconocen que comparten los valores y objetivos

de la organizacion, ain podrian sentir que no estan completamente alineados o motivados por
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estos aspectos. Un 27.9% de los empleados se mostrd "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que
podria reflejar que, para algunos, los valores y objetivos de la organizacién no son un factor
relevante en su motivacion laboral, o bien no perciben una conexion fuerte con ellos. Un 10.3%
expreso estar "Algo insatisfecho", lo que sugiere que algunos trabajadores sienten que no estan
tan alineados con los valores organizacionales o que estos no tienen un impacto positivo en su
desempeno. Finalmente, un 7.4% se mostr6 "Muy insatisfecho", lo que indica que una pequefia
parte de los empleados no se siente identificado con la cultura organizacional, lo que podria
afectar su compromiso y motivacion.

Tabla 23

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 16

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho,
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho

Algo satisfecho  Muy satisfecho

16. ;Disfrutas
permanecer en
la organizacion

porque te
importa
personalmente?

5 7.4% 5 7.4% 13 19.1% 34 50.0% 11 16.2%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Segun los resultados, un 16.2% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho" con el
hecho de que les importa personalmente permanecer en la organizacion, lo que refleja una
conexion emocional significativa con su trabajo y la empresa. Un 50.0% se mostrd "Algo
satisfecho", lo que sugiere que, aunque la mayoria valora su permanencia en la organizacion,
hay aspectos adicionales que podrian aumentar su satisfaccion personal. Un 19.1% de los
encuestados se declard "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que podria indicar que, para algunos

empleados, la permanencia en la organizacion no tiene un impacto emocional fuerte, o bien no
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consideran que su compromiso personal influya significativamente en su decision de quedarse.
Un 7.4% expres6 estar "Algo insatisfecho", lo que indica que algunos trabajadores no sienten
que su permanencia en la organizacion tenga un impacto positivo en su vida personal o
profesional. Finalmente, un 7.4% se mostr6 "Muy insatisfecho", lo que refleja que una pequena
porcion de los trabajadores no experimenta un disfrute personal al permanecer en la
organizacion.

Figura 7

Resultado de items agrupados

Compromiso Afectivo
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M 13. (Sientes un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacién en la que trabajas?
W 14. ¢ Consideras que tu conexién emocional con la organizacion influye positivamente en tu desempefio?
15. ¢Te sientes identificado(a) con los valores y objetivos de la organizacion?

B 16. ¢ Disfrutas permanecer en la organizacién porque te importa personalmente?

Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

En conclusion, los trabajadores tienden a sentirse vinculados emocionalmente con la
organizacion, especialmente cuando se trata de sentirse parte, identificarse con sus valores o
querer permanecer por motivos personales. La mayoria expresa una satisfaccion intermedia
con estos aspectos, lo que muestra que si hay una conexién afectiva, aunque no siempre

profunda. También se observa que hay un grupo que se siente plenamente comprometido, en
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especial cuando se trata de permanecer por un interés genuino o por afinidad con los objetivos
de la institucion. Aun asi, hay respuestas mas neutras en algunas preguntas, lo que sugiere que
no todos experimentan el mismo nivel de conexion emocional. Estos resultados muestran que
el compromiso emocional esta presente, sobre todo de manera moderada, aunque también hay

quienes lo experimentan con mayor claridad y cercania.

b. Compromiso normativo

Tabla 24

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 17

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho QIR satisfecho  Muy satisfecho
17. ;Sientes que
tienes una
obligacién 5 7.4% 4 59% 20 294% 32 47.1% 7 103%
moral de

permanecer en
tu organizacion?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
17. ;Sientes que tienes una obligacion moral de permanecer en tu organizacion?
Los resultados muestran que el 47.1% de los trabajadores se siente "Algo satisfecho"
con la idea de tener una obligacién moral de permanecer en la institucion, lo que indica que
una parte importante de los empleados percibe un compromiso con el servicio publico y la
comunidad a la que sirven. Ademas, un 10.3% manifesto estar "Muy satisfecho", reflejando
una lealtad mas fuerte hacia la municipalidad, posiblemente influenciada por la estabilidad
laboral o la percepcion del impacto de su trabajo en la ciudadania.
Por otro lado, un 29.4% de los encuestados selecciond la opcidon "Ni satisfecho, ni

insatisfecho", lo que sugiere una postura neutral en la que su permanencia en la municipalidad
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no estd necesariamente vinculada a un sentido de compromiso ético, sino a factores como la
estabilidad del empleo o las oportunidades econdmicas.

En contraste, un 7.4% indico estar "Muy insatisfecho" y un 5.9%, "Algo insatisfecho",
lo que evidencia la existencia de un grupo de trabajadores que no percibe un deber moral de
continuar en la municipalidad y que, ante mejores oportunidades, podria considerar cambiar
de institucion. Este resultado podria estar asociado a factores como la falta de incentivos
laborales, la percepcion de burocracia o las limitadas oportunidades de crecimiento dentro del
sector publico.

Estos resultados reflejan que, aunque una parte significativa de los empleados
experimenta cierto nivel de compromiso moral con la municipalidad, existe una diversidad de
percepciones respecto a la permanencia en la organizacion, lo que sugiere que este vinculo
puede estar influenciado por distintos factores internos y externos.

Tabla 25

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 18

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

Algo satisfecho ~ Muy satisfecho

18.
(Consideras
que es tu
deber
contribuir al
éxito de la
organizacion
por lealtad?

5 7.4% 3 4.4% 12 17.6% 33 48.5% 15 22.1%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

En relacién con la percepcion de que es un deber contribuir al éxito de la organizacion

por lealtad, un 22.1% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho", lo que refleja un fuerte
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sentido de compromiso y lealtad hacia la organizacion, considerando que su aporte es clave
para el éxito de la empresa. Un 48.5% se mostré "Algo satisfecho", lo que sugiere que la
mayoria de los empleados reconoce la importancia de contribuir al éxito de la organizacion,
aunque es posible que no perciban este compromiso como un deber fundamental.

Un 17.6% se declard "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que podria indicar que algunos
trabajadores no consideran que su lealtad sea un factor relevante en el éxito de la organizacion
o simplemente no tienen una postura definida al respecto. Un 4.4% se mostro "Algo
insatisfecho", sugiriendo que algunos empleados sienten que no se les da la oportunidad de
contribuir al éxito de la organizacion de manera significativa, a pesar de su lealtad. Finalmente,
un 7.4% expres6 estar "Muy insatisfecho", lo que puede reflejar que algunos trabajadores no
perciben que su lealtad sea valorada o que no tienen el espacio para impactar en el éxito
organizacional de manera directa.

Tabla 26

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 19

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Muy Algo Ni satisfecho, . .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho Algo satisfecho - Muy satisfecho
19. ;Te sentirias
mal si dejaras la
organizacion
debido al 9 13.2% 7 10.3% 19 27.9% 24 35.3% 9 13.2%

compromiso que
sientes hacia
ella?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

De acuerdo con los resultados, un 13.2% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho"
con el compromiso que sienten hacia la organizacion, indicando que un pequeiio grupo se

sentiria muy mal si tuviera que dejar la organizacion debido a este fuerte compromiso
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emocional. Un 35.3% se mostrd "Algo satisfecho", lo que sugiere que una proporcion
considerable valora su lealtad y compromiso hacia la organizacion, pero no lo considera como
un factor determinante en su permanencia.

Un 27.9% de los empleados se declard "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que refleja
una postura neutral, posiblemente debido a que no tienen un vinculo emocional tan fuerte con
la organizacidon o no sienten que su compromiso sea tan relevante en su permanencia. Un
10.3% se mostro "Algo insatisfecho", lo que indica que algunos trabajadores podrian no sentir
que su relacion con la organizacion es significativa, lo cual podria reflejar una falta de
identificacion con la mision de la empresa. Finalmente, un 13.2% expreso estar "Muy
insatisfecho", lo que sugiere que algunos empleados no tienen un fuerte compromiso con la
organizacion, y podrian no sentirse mal si tuvieran que dejarla.

Tabla 27

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 20

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

Algo satisfecho ~ Muy satisfecho

20. ;Crees que
es importante
retribuir a la
organizacion
por las
oportunidades
que te ha
brindado?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

6 8.8% 4 5.9% 20 29.4% 25 36.8% 13 19.1%

En cuanto a la importancia de retribuir a la organizacion por las oportunidades que ha
brindado, un 19.1% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho", lo que refleja que una parte
significativa de los empleados valora el concepto de reciprocidad con la organizacion y

considera fundamental devolver lo recibido. Un 36.1% se mostré "Algo satisfecho", lo que
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indica que la mayoria de los trabajadores reconoce la importancia de retribuir a la
organizacion, pero aun podria haber margen para un mayor compromiso O una mayor
sensacion de responsabilidad por parte de algunos empleados.

Un 29.4% se declaro "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que sugiere que para algunos
empleados la idea de retribuir a la organizacion no tiene un impacto emocional significativo,
o bien no lo perciben como una obligacion. Un 9.4% expreso estar "Algo insatisfecho", lo que
indica que algunos trabajadores sienten que no tienen suficiente vinculo con la organizacion
para sentir que deben retribuir, o que no consideran este retribuir como un factor esencial en
su desempefio. Finalmente, un 5.8% se mostré "Muy insatisfecho", lo que sugiere que una
pequena parte de los trabajadores no percibe la necesidad de devolver lo recibido por parte de
la organizacion, posiblemente debido a una falta de identificacion con los objetivos o valores
de la misma.

Figura 8

Resultado de items agrupados

Compromiso Normativo
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W 17. ¢Sientes que tienes una obligacion moral de permanecer en tu organizacién?
W 18. (Consideras que es tu deber contribuir al éxito de la organizacién por lealtad?
19. ¢Te sentirias mal si dejaras la organizacion debido al compromiso que sientes hacia ella?

W 20. (Crees que es importante retribuir a la organizacién por las oportunidades que te ha brindado?
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Se concluye que los trabajadores muestran una tendencia a sentirse moderadamente
comprometidos con la organizacion desde una perspectiva moral o de deber. La mayoria sefiala
que se siente "algo satisfecho" con afirmaciones relacionadas a la lealtad, la obligacion de
permanecer o el deseo de retribuir lo recibido. Este tipo de compromiso parece estar presente
en buena parte del grupo, aunque no con la misma fuerza que otros tipos de vinculo. Si bien
algunos sienten que deben corresponder a la organizacion o quedarse por principios, también
hay quienes mantienen una postura mas neutral y no lo viven con tanta conviccion. Lo que se
observa es que este compromiso surge mas desde una percepcion de deber que de una

conviccion profunda, y no todos lo experimentan con la misma intensidad.

c. Compromiso continuo

Tabla 28

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 21

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho,
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho

Algo satisfecho  Muy satisfecho

21. ;Sientes que
dejar tu
organizacion
actual implicaria 8 11.8% 10 14.7% 25 36.8% 20 29.4% 5 7.4%
perder
beneficios
importantes?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
21. (Sientes que dejar tu organizacion actual implicaria perder beneficios
importantes?
Los resultados indican que el 36.8% de los trabajadores se mantiene en una postura
neutral respecto a la posibilidad de perder beneficios importantes al dejar la Municipalidad de

Paucarpata, lo que sugiere que, si bien algunos empleados podrian valorar ciertos aspectos de
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su empleo actual, no necesariamente perciben una gran pérdida en caso de cambiar de
institucion.

Por otro lado, el 29.4% de los encuestados estd "Algo satisfecho" con la idea de que
dejar la municipalidad les haria perder beneficios importantes, y un 7.4% esta "Muy
satisfecho" con esta afirmacion, lo que refleja que un sector de los empleados si considera que
su estabilidad, beneficios laborales o incluso el entorno de trabajo son factores que los
retendrian en la institucion.

En contraste, un 14.7% esta "Algo insatisfecho" y un 11.8% "Muy insatisfecho", lo que
significa que hay un grupo de trabajadores que no percibe una pérdida significativa de
beneficios al dejar la municipalidad, lo que podria estar relacionado con la percepcion de que
las condiciones laborales en otras instituciones pueden ser similares o incluso mejores.

Estos resultados sugieren que, si bien una parte de los empleados reconoce ciertos
beneficios en la municipalidad, hay un porcentaje considerable que no considera que su salida
implique una gran desventaja. Para fortalecer la retencion del talento, la municipalidad podria
enfocarse en mejorar los incentivos laborales, crear oportunidades de crecimiento profesional

y fortalecer la percepcion de estabilidad y beneficios a largo plazo.
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Tabla 29

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 22

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

Algo satisfecho ~ Muy satisfecho

22.
(Consideras
que las
alternativas
laborales
externas no 8 11.8% 12 17.6% 23 33.8% 18 26.5% 7 10.3%

son tan
favorables
como tu
puesto
actual?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

En relacion con la percepcion de que las alternativas laborales externas no son tan
favorables como el puesto actual, un 10.3% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho", lo
que refleja que una pequefia parte valora su puesto actual considerablemente por encima de las
opciones externas disponibles. Un 26.5% se mostré "Algo satisfecho", lo que sugiere que la
mayoria de los empleados consideran que su puesto es mas favorable que las alternativas
laborales, pero no de manera tan marcada como los primeros.

Un 33.8% de los encuestados se declar6 "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que refleja
una postura neutral, donde los empleados no perciben que su puesto actual sea claramente
mejor que las alternativas externas o bien no consideran este factor como relevante. Un 17.6%
expresO estar "Algo insatisfecho", indicando que algunos trabajadores sienten que existen
mejores opciones fuera de la organizacion, pero atn no las consideran decisivas. Finalmente,

un 11.8% se mostro "Muy insatisfecho", lo que sugiere que una pequena porcion de los
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trabajadores considera que las alternativas laborales externas son mas atractivas que su puesto

actual.

Tabla 30

Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 23

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Muy Algo Ni satisfecho, ni
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

Algo satisfecho Muy satisfecho

23. ;Te
preocupa
que
cambiar de
trabajo
pucda 11 162% 15  221% 22 324% 15  22.1% 5 7.4%
generar
incertidum
bre en tu
desarrollo
profesional
?
Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

En relacion con la preocupacion de que cambiar de trabajo pueda generar incertidumbre
en el desarrollo profesional, un 7.4% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho", lo que
refleja que una pequefia parte no ve este cambio como una amenaza para su carrera profesional.
Un 22.1% se mostr6 "Algo satisfecho", lo que sugiere que algunos empleados, aunque
preocupados, consideran que el cambio de trabajo podria no afectar significativamente su
desarrollo profesional.

Un 32.4% se declard "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que podria reflejar una postura
neutral, donde el cambio de trabajo no es una preocupacion clara o relevante para su desarrollo
profesional. Un 22.1% expresé estar "Algo insatisfecho", lo que indica que una parte
significativa de los trabajadores siente cierta incertidumbre sobre el impacto de un cambio

laboral en su carrera, aunque no lo consideran un factor determinante. Finalmente, un 16.2%
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se mostrd "Muy insatisfecho", lo que sugiere que una porcidén considerable de los empleados
percibe el cambio de trabajo como una amenaza significativa para su desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la organizacion.

Tabla 31
Resultados de la variable compromiso organizacional pregunta 24
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Muy Algo Ni satisfecho,
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho

Algo satisfecho Muy satisfecho

24. ;Crees que las
inversiones personales
realizadas en tu 13 19.1% 8 11.8% 30 441% 15 22.1% 2 2.9%
organizacion dificultan
tu salida de esta?

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

En relacion con la percepcion de que las inversiones personales realizadas en la
organizacion dificultan la salida, un 2.9% de los trabajadores se siente "Muy satisfecho", lo
que refleja que una pequefia parte no considera que las inversiones realizadas dificulten su
salida de la organizacion. Un 22.1% se mostrd "Algo satisfecho", sugiriendo que algunos
empleados consideran que, aunque las inversiones personales pueden dificultar su salida, no
lo ven como un obstaculo significativo.

Un 44.1% de los empleados se declard "Ni satisfecho ni insatisfecho", lo que indica
una postura neutral, posiblemente porque no sienten que sus inversiones personales en la
organizacidn tengan un impacto directo en su permanencia o salida de la misma. Un 19.1%
expresO estar "Algo insatisfecho", lo que sugiere que algunos trabajadores sienten que las
inversiones personales realizadas dificultan un cambio de trabajo o salida de la organizacion,
pero no lo perciben como un impedimento total. Finalmente, un 13.1% se mostré "Muy

insatisfecho", lo que indica que una proporcion significativa de los empleados percibe que sus
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inversiones en la organizacion los atan a la misma, dificultando su salida debido a la falta de

alternativas o por la implicacion personal en el trabajo.

Figura 9

Resultado de items agrupados
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M 21. ¢Sientes que dejar tu organizacion actual implicaria perder beneficios importantes?
MW 22. iConsideras que las alternativas laborales externas no son tan favorables como tu puesto actual?
23. ¢Te preocupa que cambiar de trabajo pueda generar incertidumbre en tu desarrollo profesional?

W 24. i Crees que las inversiones personales realizadas en tu organizacién dificultan tu salida de esta?

Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta.

Se concluye que los trabajadores muestran una postura mas neutral frente a los factores
que los harian permanecer en la organizacion por necesidad. Muchos no expresan un nivel
claro de satisfaccion o insatisfaccion respecto a temas como perder beneficios, la
incertidumbre al cambiar de trabajo o las pocas alternativas externas. Esto refleja una actitud
mas cautelosa o incluso indiferente ante el compromiso por permanencia. También hay
quienes se ubican en niveles de satisfaccion intermedia, lo que indica que ciertos trabajadores
si reconocen que salir de la organizacion podria afectarles en términos personales
profesionales, aunque no necesariamente lo viven con intensidad. En este caso, el vinculo con

la organizacion parece estar mas ligado a lo practico que a una decision emocional. No todos
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se sienten atados por necesidad, pero algunos si consideran que salir implicaria costos

personales o laborales.

1.1.3. Resultados agrupados por niveles
En este estudio, los resultados se presentan agrupados en tres niveles, derivados de una
baremacion basada en la escala de Likert utilizada en la encuesta aplicada a los trabajadores.
Las respuestas de los participantes fueron clasificadas de acuerdo con los valores de la escala,
donde los valores 1 y 2 corresponden a un nivel bajo, indicando una baja percepcion o acuerdo
con los items. El valor 3 fue asignado al nivel medio, reflejando una respuesta intermedia.
Finalmente, los trabajadores que marcaron los valores 4 y 5 fueron ubicados en el nivel alto,

lo que sugiere una alta valoracion o acuerdo con los indicadores presentados.

1.1.3.1. Variable 1

Tabla 32

Nivel de Motivacion Laboral

MOTIVACION LABORAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 7%
Medio 23 34%
Alto 40 59%
Total 68 100%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.
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Figura 10
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta en tres niveles.

Los resultados indican que el 59% del personal administrativo presenta un alto nivel
de motivacion laboral, mientras que un 34% tiene una motivacion media y un 7% muestra baja
motivacion. Aunque la mayoria se siente motivada, un porcentaje considerable podria mejorar
su compromiso y rendimiento. Para ello, la municipalidad puede aplicar estrategias como
programas de reconocimiento, desarrollo profesional y un entorno mas participativo. Segun
Bohorquez et al. (2020), la motivacion laboral va mas alla de la satisfaccion basica, abarcando
reconocimiento, equidad y bienestar, factores clave para fortalecer el desempeiio

organizacional.
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1.1.3.1. Dimensiones de Motivacion laboral

Figura 11

Dimensiones de la Motivacion Laboral
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta en tres niveles.

Los resultados indican que el 60% del personal administrativo percibe un alto nivel de
participacion y autonomia, lo que sugiere un entorno que favorece la independencia y la toma
de decisiones. Un 29% presenta un nivel medio, lo que indica cierta autonomia con limitaciones,
mientras que un 10% reporta un nivel bajo, reflejando restricciones en su capacidad de influir
en su trabajo.

Segiin Hernandez (2018), la autonomia en el trabajo impacta en la satisfaccion y
motivacion de los empleados, mientras que Vega et al. (2012) destacan que la participacion

fortalece el sentido de pertenencia y la creatividad. En este contexto, aunque la mayoria goza de

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




X . UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE - fac"CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

autonomia, la existencia de niveles medios y bajos sugiere areas donde la capacidad de decision
podria estar mas limitada.

El 51% del personal administrativo reporta un alto nivel de motivacion extrinseca, lo
que indica que los estimulos externos, como incentivos y reconocimientos, tienen un papel
importante en su desempefio. Un 37% presenta un nivel medio, lo que sugiere que estos factores
influyen, pero no de manera determinante. Por otro lado, un 12% muestra un nivel bajo, lo que
refleja que una parte del personal no se ve significativamente impulsada por recompensas
externas.

Segiin Melgar-Bayardo et al. (2024), la motivacion extrinseca puede fomentar el
compromiso laboral, aunque su impacto suele ser temporal y, en algunos casos, puede generar
una conexion superficial con la organizacion. En este contexto, aunque los incentivos externos
son relevantes, su efectividad depende de un equilibrio con la motivacion intrinseca para lograr
un compromiso mas sélido y duradero.

El 71% del personal administrativo presenta un alto nivel de motivacion intrinseca, lo
que indica que la mayoria encuentra en su trabajo una fuente de satisfaccion personal y
crecimiento. Un 21% muestra un nivel medio, lo que sugiere que, si bien poseen cierta iniciativa
interna, también requieren estimulos externos para mantener su desempefio. Finalmente, un 9%
refleja un nivel bajo, lo que implica que un pequefio grupo no encuentra en sus labores un
impulso interno significativo.

Segun Bustamante (2019), la motivacion intrinseca se vincula con la autorrealizacion,
concepto desarrollado en la teoria de Maslow. Alcanzar este nivel implica que el individuo
trabaja no solo por incentivos externos, sino porque percibe en sus funciones una oportunidad
de crecimiento y desarrollo personal. En este sentido, quienes tienen una alta motivacion

intrinseca suelen mostrar mayor creatividad, autonomia y compromiso con su labor.
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1.1.3.2. Variable 2

Tabla 33

Nivel de Compromiso Organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 9%
Medio 37 54%
Alto 25 37%
Total 68 100%

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a

personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Figura 12
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta en tres niveles.

Los resultados muestran que el 37% del personal administrativo presenta un alto
compromiso organizacional, mientras que el 54% tiene un compromiso medio y un 9%
muestra un nivel bajo. Aunque la mayoria de los empleados se identifica con la municipalidad
en cierto grado, existe un margen de mejora en la consolidacion del compromiso
organizacional. Para fortalecerlo, se pueden implementar estrategias que refuercen el sentido
de pertenencia y alineacion con los valores institucionales. Segiin Hernandez et al. (2018), el

compromiso organizacional se vincula con la identificacion del trabajador con la empresa y su
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disposicion para esforzarse en favor de ella, siendo influenciado por la satisfaccion laboral y

las oportunidades dentro de la organizacion.

1.1.3.3. Dimensiones de compromiso organizacional

Figura 13
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Nota. Presentacion grafica de los resultados de la encuesta en tres niveles.

El compromiso continuo refleja el grado en que los empleados permanecen en la
organizacion debido a los beneficios percibidos y los costos de abandonarla. Los resultados
muestran que un 28% del personal presenta un nivel alto, lo que indica que valoran la
estabilidad y los recursos invertidos en su desarrollo. Sin embargo, la mayoria se encuentra en

un nivel medio (49%), lo que sugiere que su permanencia esta influenciada por factores
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externos mas que por una fuerte identificacion con la organizacion. Finalmente, un 24%
presenta un nivel bajo, lo que implica que una parte significativa del personal no percibe
grandes costos en caso de cambiar de empleo.

Segun Pinela y Armijos (2022), este tipo de compromiso estd vinculado a la evaluacion
que hace el trabajador sobre las ventajas de seguir en la empresa. Aquellos con un alto
compromiso continuo suelen valorar la seguridad laboral y el crecimiento dentro de la
organizacidn, mientras que quienes presentan niveles bajos podrian estar mas abiertos a nuevas
oportunidades fuera de la institucion

El compromiso normativo se relaciona con el sentido de deber y lealtad que los
empleados sienten hacia la organizacion, impulsado por el reconocimiento de los beneficios
recibidos. Los resultados indican que un 51% del personal presenta un nivel alto de
compromiso normativo, lo que sugiere que mas de la mitad de los trabajadores sienten una
obligacion moral de permanecer en la institucion. Por otro lado, un 38% muestra un nivel
medio, lo que implica que su sentido de responsabilidad hacia la organizacion es moderado.
Finalmente, un 10% presenta un compromiso bajo, evidenciando que una minoria no
experimenta una fuerte conexion de reciprocidad con la empresa.

De acuerdo con Hernandez et al. (2018), este compromiso surge cuando los empleados
perciben que la organizacion ha invertido en su desarrollo y bienestar, generando un vinculo
emocional que fortalece su permanencia. En este sentido, aquellos con un alto nivel de
compromiso normativo tienden a sentir una mayor responsabilidad por contribuir al
crecimiento de la empresa, mientras que aquellos con niveles bajos podrian estar menos
influenciados por este sentido de obligacion.

El compromiso afectivo refleja el grado de conexidon emocional que los empleados

tienen con la organizacion, lo que influye en su lealtad y motivacion. Los resultados muestran
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que un 60% del personal presenta un nivel alto de compromiso afectivo, indicando que una
mayoria significativa se siente identificada con la empresa y permanece en ella por voluntad
propia. Un 29% tiene un compromiso medio, lo que sugiere que, si bien sienten cierto apego,
su vinculo no es completamente solido. Finalmente, un 10% presenta un compromiso bajo, lo
que implica que una minoria no desarrolla una conexién emocional fuerte con la institucion.
Segun Maynez (2016), el compromiso afectivo se desarrolla cuando la organizacién
satisface las expectativas y necesidades de sus empleados, promoviendo un ambiente en el que
estos eligen permanecer por afinidad con los valores y objetivos empresariales. En
comparacion con el compromiso normativo o continuo, este tipo de compromiso es el mas
deseable, ya que los trabajadores se mantienen en la organizacion no por obligaciéon o
necesidad, sino por una conviccion genuina, lo que potencia su desempefio y compromiso con

el éxito organizacional.
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1.1.4. Tablas cruzadas

Figura 14

Régimen laboral y pregunta I de la variable 1

Grafico de barras

o PREGH1

E Muy insatisfacho

M i satisfecho, ni insatisfecho
M Algo satisfecha

EMuy satisfecho

Recuento

1.47%
1057

REG_LAB

Nota. Presentacion grafica obtenida del SPSS.

El régimen CAS tiene el 61.8% de los empleados "algo satisfechos" o "muy satisfechos".
El régimen 276 tiene un 36.8% de empleados "muy insatisfechos". El total global muestra un
58.8% "algo satisfechos".

Este resultado sugiere que el régimen CAS tiene una mayor satisfaccion general en
comparacion con el régimen 276, que refleja insatisfaccion significativa. Los empleados en el
régimen CAS parecen tener mejores condiciones o mas satisfaccion con su trabajo. En cambio,
el régimen 276 podria estar asociado con problemas laborales que afectan negativamente la
satisfaccion. La distribucion total indica que la mayoria de los empleados estan "algo

satisfechos", pero no se alcanza una satisfaccion completa.
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Figura 15

Edad y pregunta 16 de la variable 2
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Nota. Presentacion grafica obtenida del SPSS.

En todos los rangos de edad analizados, la opcion “algo satisfecho” concentra el mayor
nimero de respuestas, destacando el grupo de 30 a 39 afios con un 13.24%, seguido por los
grupos de 24 a 29 anos (11.76%) y 50 a 59 afos (10.29%). Esta tendencia muestra una
valoracion mayoritaria moderadamente positiva respecto al disfrute de permanecer en la
organizacidon por motivos personales.

Las respuestas “muy satisfecho” se mantienen en niveles bajos, no superando el 5.88%

en ningun grupo etario. A su vez, los niveles de insatisfaccion también son reducidos,
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predominando ligeramente en los grupos de 24 a 39 afios, donde se observa la presencia de las
categorias “muy insatisfecho” y “algo insatisfecho” con valores entre 2.94% y 5.88%.

La distribucion general refleja que el vinculo afectivo hacia la organizacion esta
presente en todos los grupos etarios, pero con mayor frecuencia en un nivel intermedio. No se
observa una concentracion significativa de satisfaccion plena ni de rechazo claro en ningtn

grupo de edad.

Figura 16

Edad y pregunta 18 de la variable 2
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Nota. Presentacion grafica obtenida del SPSS.

En todos los rangos de edad, la alternativa “algo satisfecho” concentra la mayor
proporcion de respuestas. Destaca el grupo de 30 a 39 afios con un 13.24%, seguido de 50 a

59 anos (11.76%) y 40 a 49 afios (10.29%). Esto indica una inclinacion generalizada hacia una
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actitud positiva, aunque moderada, respecto a la percepcion del deber de contribuir al éxito
organizacional por lealtad.

La opcion “muy satisfecho” tiene su mayor representacion en el grupo de 24 a 29 afos
con un 10.29%, mientras que en los demas grupos se presenta de forma mas dispersa y con
porcentajes bajos, no superiores al 2.94%.

Las categorias de insatisfaccion (tanto “muy insatisfecho” como “algo insatisfecho”)
se mantienen con presencia minima en todos los rangos etarios, sin superar el 2.94%. Por su
parte, la opcion “ni satisfecho, ni insatisfecho™ aparece con mas frecuencia en los grupos de
30 a 49 afios, pero siempre por debajo de la opcion predominante de satisfaccion parcial.

La distribucion global muestra que, aunque la mayoria de los empleados en todas las
edades manifiesta una disposicion favorable hacia el cumplimiento del deber por lealtad, dicha
percepcion se expresa principalmente en un nivel medio, sin alcanzar una satisfaccion plena

de forma generalizada.
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Figura 17

Sexo y pregunta 1 de la variable 1

Grafico de barras

o PREGH1

M wuy insatisfecho

M i satisfecha, ni insatisfecho
M Algo satisfecho

E muy satisfecho

Recuento

Femenino Masculino

SEX

Nota. Presentacion grafica obtenida del SPSS.

La mayor proporcioén de respuestas en ambos grupos —femenino y masculino— se
concentra en la opcion “algo satisfecho”, destacando el grupo masculino con un 33.82%, frente
al 25.00% en el grupo femenino. Esto sugiere que, en general, los hombres expresan un mayor
nivel de disfrute moderado al realizar sus tareas laborales.

En la categoria “muy satisfecho”, las mujeres presentan un porcentaje superior
(13.24%) al de los hombres (11.76%), lo que indica una mayor tendencia entre las trabajadoras
a experimentar un disfrute pleno en sus labores.

Por otro lado, los niveles de insatisfaccion estan mas marcados en el grupo femenino,

con un 7.35% en la categoria “muy insatisfecho”, mientras que en los hombres esta opcion
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representa solo el 2.94%. La opcidn “ni satisfecho, ni insatisfecho” tiene mayor presencia en
el grupo masculino (4.41%) frente al 1.47% del femenino. Tanto hombres como mujeres
muestran una percepcion predominantemente positiva respecto al disfrute de sus tareas
laborales, aunque los hombres tienden a ubicarse con mayor frecuencia en la satisfaccion
media, mientras que las mujeres presentan una mayor polarizacion entre disfrute alto y baja
satisfaccion.

Figura 18
Sexo y pregunta 2 de la variable 1
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Nota. Presentacion grafica obtenida del SPSS.

La mayor proporcion de respuestas para ambos sexos se encuentra en la categoria “algo
satisfecho”, destacando el grupo masculino con un 26.47%, frente al 13.24% del grupo
femenino. Esto indica que los varones tienden a sentirse motivados en un nivel moderado

respecto a las oportunidades de aprendizaje y desarrollo en su trabajo.
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Por otro lado, la opcion “muy satisfecho” es mas frecuente en las mujeres (17.65%)
que en los hombres (16.18%), lo cual evidencia una mayor valoracion entre las trabajadoras
hacia la posibilidad de crecimiento laboral.

En cuanto a los niveles de insatisfaccion, las mujeres registran un mayor porcentaje en
la categoria “muy insatisfecho” (5.88%) frente al 4.41% de los hombres, aunque en ambos
casos se trata de una minoria. Las opciones ‘“algo insatisfecho” y “ni satisfecho, ni
insatisfecho” presentan porcentajes bajos en ambos sexos, pero con una dispersion ligeramente
mas amplia en el grupo femenino.

En lineas generales, puede apreciarse que la mayoria de los trabajadores, tanto hombres
como mujeres, encuentran motivacion en las oportunidades de aprendizaje y desarrollo dentro
de su trabajo. Los hombres se inclinan mas hacia una satisfaccion moderada, mientras que las
mujeres tienden a mostrar posiciones mas marcadas, ya sea en satisfaccion plena o en cierto

nivel de insatisfaccion.

1.2. Resultados inferenciales

1.2.1. Prueba de normalidad

Dado que el tamario de la muestra es mayor a 50 datos (68 observaciones), se utiliza la
prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos, ya que es mas
adecuada para muestras grandes. Al observar que la mayoria de las variables no siguen una
distribucion normal, se opta por utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman, que es una
prueba no paramétrica y no requiere que los datos sigan una distribucion normal. Este método
es adecuado para analizar la relacion entre variables ordinales o cuando los datos no cumplen
con los supuestos de normalidad.

A continuacion, se presenta los resultados de la prueba y los criterios de interpretacion:
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Tabla 34

Prueba de normalidad

Kolmogorov- Shapiro-

Smirnov?® Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion intrinseca 0.209 68 0.000 0.857 68 0.000
Motivacién extrinseca 0.156 68 0.000 0.925 68 0.001
Participacion y Autonomia 0.171 68 0.000 0.909 68 0.000
MOTIVACION LABORAL 0.149 68 0.001 0.878 68 0.000
Compromiso Afectivo 0.191 68 0.000 0.885 68 0.000
Compromiso Normativo 0.144 68 0.001 0.919 68 0.000
Compromiso continuo 0.098 68 0.173 0.979 68 0.295

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 0.127 68 0.008 0.938 68 0.002

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

Tabla 35

Criterios de Interpretacion de la prueba de normalidad

Aspecto Descripcion

1. Hipétesis nula (Ho) Los datos siguen una distribuciéon normal.

2. Grado de significancia - p > 0.05: No se rechaza Ho (los datos son normales).
- p < 0.05: Se rechaza Ho (los datos no son normales).
3. Pruebas de - Kolmogorov-Smirnov: Util para grandes muestras.
normalidad - Shapiro-Wilk: Mas potente, especialmente para muestras
pequeiias (<50 casos).
4. Implicaciones - Si los datos son normales (p > 0.05), puedes usar analisis
paramétricos (e.g., Pearson, ANOVA).
- Si no son normales (p < 0.05), usa analisis no paramétricos

(e.g., Spearman, Mann-Whitney).

Nota. Elaborado en base a Hernandez Sampieri y Mendoza (2018).
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1.2.2.Correlacion general
La siguiente tabla presenta la explicacion de los criterios utilizados para interpretar los
resultados de correlacion, en funcion de cada objetivo de estudio. Se detallan el grado de
significancia, el signo de la correlacion y la fuerza de la relacion, lo cual permite comprender
el nivel de asociacion entre las variables analizadas en la investigacion.

Tabla 36

Aspectos para la interpretacion de los resultados de correlacion

Aspecto Descripcion
1. Grado de - x <0.05: La correlacion es significativa.
significancia - Esto permite generalizar los resultados de la muestra a la poblacion y

de la poblacion a otras similares.
2. Signo - El signo "+" indica que la correlacion es directa o positiva (si una
variable crece, la otra también).
3. Fuerza de - 0: No existe correlacion.
correlacion - 0.1-0.30: Correlacion baja o débil.
- 0.3-0.399: Baja con tendencia moderada.
- 0.4-0.50: Correlacion moderada.
- 0.5-0.599: Moderada con tendencia alta.
- 0.6-0.799: Correlacion alta o fuerte.
- 0.8-0.9999: Correlacion muy alta.

- 1: Correlacion perfecta.

Nota. La tabla muestra los criterios de interpretacion para el andlisis de correlacion,
considerando el grado de significancia, el signo y la fuerza del coeficiente, lo cual permite
establecer el tipo y la intensidad de la relacion entre variables (Herndndez Sampieri y

Mendoza, 2018).
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A continuacion, se presentan las tablas correspondientes a la explicacion y resultados
obtenidos segin cada uno de los objetivos del estudio. Estas incluyen el andlisis estadistico
aplicado para determinar la relacion entre las variables principales, permitiendo evaluar la
fuerza y significancia de los vinculos existentes entre ellas. En este caso, se muestra la
correlacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional del personal
administrativo.

Tabla 37

Correlacion entre Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
MOTIVACION Coeficiente de correlacion Rho S5T72%*
LABORAL de Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 68
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional es de 0.572, lo que indica una correlacion moderada con tendencia alta y
positiva. Esto significa que, en general, cuando la motivacion laboral aumenta, también tiende
a incrementarse el compromiso organizacional, aunque no de manera alta. La significancia
bilateral (p<0.05) muestra que la relacion es estadisticamente significativa al nivel 0,01. Sin
embargo, este valor sugiere que, aunque existe una relacion positiva, hay otros factores que
también se asocian en el compromiso organizacional. Estos factores podrian incluir el

ambiente de trabajo, la calidad del liderazgo, las oportunidades de desarrollo profesional, y la
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cultura organizacional, entre otros, los cuales podrian tener un impacto importante en como

los empleados se sienten comprometidos con la organizacion.

1.2.3.Correlaciones especificas

Tabla 38

Correlacion entre Compromiso Organizacional y Motivacion Intrinseca

Motivacion
intrinseca
COMPROMISO Coeficiente de correlacion Rho de 435%*
ORGANIZACIONAL Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 68

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional es de 0.435, lo que indica una correlacion moderada y positiva.
Esto significa que, en general, cuando la motivacion intrinseca aumenta, también tiende a
incrementarse el compromiso organizacional, aunque no de manera alta. La significancia
bilateral de 0.000 muestra que la relacion es estadisticamente significativa al nivel 0,01. Sin
embargo, este valor sugiere que, aunque existe una relacion positiva, el compromiso
organizacional es un fendomeno complejo influenciado por multiples variables.

Ademas de la motivacion intrinseca, la percepcion de justicia y trato equitativo en el
entorno laboral posiblemente cumple una funcion determinante. El compromiso
organizacional se fortalece con expectativas claras y un proposito significativo. El crecimiento
profesional y las buenas relaciones laborales son cruciales. La comunicacién de la vision y

valores de la empresa debe resonar en los empleados. Este compromiso es multifacético y va
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mas alla de la motivacion individual. Entender estos factores es clave para un ambiente laboral

comprometido.

Tabla 39

Correlacion entre Compromiso Organizacional y Motivacion extrinseca

Motivacion
extrinseca
COMPROMISO Coeficiente de correlacion Rho de A489%*
ORGANIZACIONAL Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 68

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la motivacion extrinseca y el
compromiso organizacional es de 0.489, lo que indica una correlacion moderada. Esto
significa que, en general, cuando la motivacion extrinseca aumenta, también tiende a
incrementarse el compromiso organizacional, aunque no de manera alta. La significancia
bilateral de p= 0.000 muestra que la relacion es estadisticamente significativa al nivel 0,01.
Sin embargo, este valor sugiere que, aunque existe una relacion positiva, el compromiso
organizacional es un fendémeno complejo influenciado por multiples variables. Mas alla de la
motivacion extrinseca, es probable que la percepcion de recompensas justas en el lugar de
trabajo sea fundamental. La claridad en las expectativas laborales y la sensacion de tener
seguridad laboral dentro de la organizacion también pueden fortalecer el compromiso.
Ademas, la posibilidad de obtener bonos, y otros beneficios, junto con la calidad de las
relaciones interpersonales en el trabajo, podrian ser factores determinantes. La forma en que
la organizacidon comunica sus politicas de pagos y beneficios, y cdmo estos resuenan con los

empleados, también podria tener un impacto sustancial. El involucramiento profundo de los
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empleados en su trabajo no se limita a su propia motivacion; es un concepto complejo con
multiples aspectos. Para crear un entorno laboral donde la gente se sienta realmente dedicada,
es fundamental entender como interactiian estos diversos elementos.

Tabla 40

Correlacion entre Compromiso Organizacional y Participacion y Autonomia

Participacion y

Autonomia
COMPROMISO Coeficiente de correlacion Rho de 622 %*
ORGANIZACIONAL Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 68

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados procesados en el programa SPSS v 26 obtenido del cuestionario aplicado a
personal administrativo de la Municipalidad de Paucarpata, Arequipa, 2024.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la participaciéon y autonomia y el
compromiso organizacional es de 0.622, lo que indica una correlacion alta. Esto significa que,
en general, cuando la participacidon y autonomia aumenta, también tiende a incrementarse el
compromiso organizacional. La significancia bilateral de p= 0.000 muestra que la relacion es
estadisticamente significativa al nivel 0,01. Sin embargo, este valor sugiere que, aunque existe
una relacion positiva, el compromiso organizacional es un fenémeno complejo influenciado
por multiples variables. Ademas de la participacion y la autonomia, la percepcion de ser
reconocido y tomado en cuenta dentro del entorno laboral probablemente desempeia un papel
fundamental. La claridad en las expectativas laborales y la sensacion de tener un control sobre
su trabajo dentro de la organizacion también pueden fortalecer el compromiso. Ademas, la
posibilidad de tomar decisiones relevantes, y la calidad de las relaciones interpersonales en el

trabajo, podrian ser factores determinantes. La forma en que la organizacion comunica sus
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politicas de participacion y autonomia, y cémo estos resuenan con los empleados, también
podria tener un impacto sustancial. El compromiso organizacional es un concepto complejo
que abarca mas que la simple participacién o autonomia del individuo; entender como estos
elementos se interrelacionan es clave para promover un entorno laboral donde los empleados

desarrollen un vinculo auténtico con la organizacion.

1.2.4.Resultados del modelo teorico

Figura 19

Resultados del modelo teorico
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Nota. Basado en el estudio de (Herzberg, 1959, citado en Dresda, 2014).

2. DISCUSION

El estudio buscé determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata en
Arequipa en 2024. Los resultados obtenidos muestran una relacion significativa entre ambas
variables, lo que corrobora diversas teorias que sugieren que la motivacion de los empleados
estd intrinsecamente vinculada a su grado de compromiso con la organizacién. Segin este

modelo, se obtuvo una relacion moderada, evidenciada por un coeficiente de correlacion de
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Spearman de 0.572, lo que confirma que a medida que aumenta la motivacion laboral, también
tiende a incrementarse el compromiso organizacional.

Estudios previos, como el de Cuyubamba y Vasquez (2024), midieron la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en un contexto municipal, obteniendo resultados
similares con una correlacion de 0.515, la notable similitud en la magnitud y direccion de las
correlaciones entre ambos estudios sugiere la existencia de una relacion robusta y consistente
entre la motivacion del personal y su nivel de compromiso en el sector publico local. Esta
replicacion de resultados refuerza la hipdtesis de que, en las entidades municipales, la adecuada
gestion de la motivacion del personal administrativo es un predictor clave de su compromiso
con la institucion. Se revela hallazgos consistentes con la literatura y estudios precedentes en
contextos similares. Los resultados obtenidos, que indican una correlacion entre ambas
variables, encuentran una so6lida validacion externa al compararse con investigaciones previas
en el &mbito municipal peruano y con las teorias fundamentales del campo.

Ademas, el estudio realizado en la Municipalidad de Characato también reportd una
correlacion de 0.542 (Nuiiez, 2023), lo que evidencia que existe una relacion robusta entre estas
variables en contextos similares.

Seguidamente, se buscd evaluar la relacion entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de
Paucarpata. La investigacion de Chambi (2018) revela que la motivacion intrinseca, entendida
como el deseo de realizar tareas por el placer y satisfaccion que estas generan, influye
significativamente en el compromiso organizacional de los trabajadores. Segtn los hallazgos,
los empleados que experimentan una motivacion intrinseca elevada tienden a mostrar un
compromiso mas fuerte hacia la organizacion, lo que se traduce en un mejor desempefio y un

ambiente laboral mas cohesivo.
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Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Paucarpata ha mostrado una correlacion
positiva significativa. Chambi (2018) concluyd que un aumento en la motivacion laboral
también incrementa el compromiso organizacional, hallazgos que coinciden con Tejada
Toledo (2020), quien destaca la importancia tanto de la motivacion intrinseca como de la
extrinseca. Ambos factores son esenciales para fomentar un sentido de pertenencia hacia la
institucion, especialmente en los colaboradores mas jovenes, lo que sugiere que las estrategias
de motivacion deben integrar ambos tipos para mejorar el compromiso en el largo plazo

Por ultimo, se buscé identificar la relacion entre la participacion y autonomia con el
compromiso organizacional del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de
Paucarpata. La participacion de los empleados en la toma de decisiones y la autonomia en sus
tareas son elementos criticos que pueden promover un mayor sentido de pertenencia y
motivacion. Segun Gutiérrez y Salazar (2023), las organizaciones que fomentan la
participacion activa de sus empleados en la toma de decisiones experimentan un mayor
compromiso organizacional, sugiriendo que cuando los trabajadores sienten que tienen voz y
poder de decision, su lealtad hacia la organizacion aumenta. Este hallazgo subraya la
importancia de implementar practicas que permitan a los empleados desempenar un papel
activo en su entorno laboral, lo que a su vez puede traducirse en una mejora en la calidad del

servicio ofrecido.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

Primera: Se determind la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Municipalidad del distrito de Paucarpata en
Arequipa para el afio 2024. Los resultados obtenidos mostraron una correlacion significativa,
con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.615 (p < 0.01), lo que indica una relacion positiva
moderada entre ambas variables. Esta evidencia sugiere que el aumento en la motivacion laboral
de los empleados se traduce en un mayor compromiso organizacional, lo que resalta la
importancia de implementar estrategias que fortalezcan la motivacion para optimizar el
desempeno del personal administrativo y, por ende, el servicio a la comunidad.

Segunda: La investigacion ha permitido establecer que existe una relacion significativa
entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional. Los resultados indican que los
empleados que experimentan un alto nivel de interés y disfrute en sus tareas laborales tienden a
identificarse mas con la mision y vision de la organizacion, lo que se traduce en un compromiso
afectivo mas fuerte. Esto sugiere que la motivacion intrinseca, impulsada por factores como la
satisfaccion personal y la realizacion de objetivos dentro del trabajo, es fundamental para
cultivar un entorno organizacional en el que los empleados se sientan verdaderamente
comprometidos. La claridad en el propdsito del trabajo y la posibilidad de desarrollo personal
dentro de la organizacion estan directamente relacionadas con el aumento del compromiso
organizacional.

Tercera: El estudio ha revelado que existe una relacion significativa entre la motivacion
extrinseca y el compromiso organizacional. Los hallazgos indican que la percepcion de
reconocimiento y recompensas por el trabajo realizado impacta positivamente en el nivel de

compromiso de los empleados con la organizacion. Este vinculo sugiere que factores
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extrinsecos, como las condiciones laborales y los beneficios adicionales, son determinantes en
la formacion de una actitud comprometida hacia la institucion. La identificacion de esta relacion
resalta la necesidad de considerar estos elementos en la gestion del personal administrativo, ya
que una mayor motivacion extrinseca puede traducirse en un compromiso mas sélido y duradero

Cuarta: Por Uultimo, el andlisis realizado ha revelado que existe una relacion
significativa entre la participacion y autonomia. Los resultados muestran que los empleados que
tienen un mayor grado de participacion en la toma de decisiones y disfrutan de la libertad para
llevar a cabo sus tareas laborales tienden a sentirse mas comprometidos con la organizacion.
Esta autonomia no solo les permite sentir que su opinion es valorada, sino que también fomenta
un sentido de pertenencia y orgullo hacia la municipalidad. En este sentido, la promocion de un
entorno de trabajo que favorezca la participacion activa de los empleados en decisiones
relevantes podria ser clave para incrementar su compromiso organizacional. La identificacion
de esta relacion subraya la importancia de implementar estrategias que fortalezcan la
participacion y otorguen mayor autonomia al personal, al considerarlas variables cruciales en la

mejora del compromiso dentro del contexto administrativo municipal.
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RECOMENDACIONES

Primera: Para nuevos investigadores interesados en el ambito de la administracion
publica y la gestion del talento humano, se aconseja priorizar el disefio de estudios que aborden
la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional mediante la aplicacion
de metodologias mixtas. La combinacion estratégica de enfoques cuantitativos y cualitativos se
revela esencial para captar la intrinseca complejidad y la multifactorialidad que subyacen a estos
fenémenos en contextos organizacionales. Esta aproximacion metodoldgica permitira no solo
cuantificar las correlaciones existentes, sino también profundizar en la comprension de las
percepciones individuales, las experiencias subjetivas y las dindmicas interpersonales que
influyen en la motivaciéon y el compromiso de los empleados.

Segunda: Se aconseja al Departamento de Recursos Humanos de la Municipalidad del
distrito de Paucarpata la concepcion y ejecucion de programas estratégicos de desarrollo
profesional y personal orientados a la potenciacion de la motivacion intrinseca del personal
administrativo. Estos programas deberan estar intrinsecamente alineados con la mision y vision
institucional de la municipalidad, y su disefio incluird la provision de talleres de capacitacion
especializados. El objetivo de estos talleres sera el reforzamiento de habilidades técnicas
esenciales para el desempeio laboral y también el cultivo de un profundo sentido de pertenencia
y orgullo por la labor de servicio publico a la comunidad, elementos para la autorealizaciéon y el
compromiso afectivo de los empleados.

Tercera: Se aconseja a la Municipalidad del distrito de Paucarpata la estructuracion e
implementaciéon de un sistema de recompensas y reconocimientos extrinsecos robusto y
alineado con las expectativas de su personal administrativo. Este sistema debera fundamentarse

en un analisis pormenorizado de los factores econdmicos y materiales que inciden directamente
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en el compromiso organizacional, garantizando que los incentivos —ya sean economicos,
materiales o de reconocimiento formal— sean percibidos como justos y proporcionales al
desempefio. La instrumentacion de un programa de incentivos basado en el mérito, que
identifique y gratifique el trabajo sobresaliente, se considera para fortalecer el vinculo
contractual y psicologico de los empleados con la institucion, repercutiendo positivamente en
la motivacién y el compromiso continuo.

Cuarta: Se sugiere a la Municipalidad del distrito de Paucarpata la imperativa
implementacion de un modelo de gestion que potencie la participacion y autonomia de su
personal administrativo. Dicha estrategia implica una progresiva delegacion de facultades en la
toma de decisiones inherentes a sus funciones y procesos, asi como el fomento de una activa
colaboracion en las fases de planificacion y ejecucion de proyectos. Es fundamental establecer,
ademas, canales de comunicacion interna robustos que faciliten la contribucion proactiva de los
empleados mediante la formulacion de ideas y soluciones. El empoderamiento del personal, al
reconocer y valorar explicitamente su aporte individual y colectivo, reforzard de manera
sustancial su sentido de pertenencia y compromiso organizacional y también redundara en una
optimizacion intrinseca de la eficiencia en la prestacion de servicios publicos, lo cual, a su vez,

proyectara una imagen institucional mas favorable ante la ciudadania.
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ANEXOS
Anexo 1 Cuestionario de investigacion
INSTRUMENTO
o

Soy bachiller de la Universidad Catolica de Santa Maria el presente cuestionario se realizara
de manera anénima y las respuestas brindadas solo seran utilizadas con fines educativos.

Se pide un minuto de su tiempo para responder a las siguientes preguntas:
iMuchas Gracias por su colaboracion!

Marque segun la siguiente escala donde 1 = muy insatisfecho y 5 = muy satisfecho.

Datos de control
Sexo (F) (M)
Edad
Indique la gerencia a la que pertenece

Régimen laboral

MOTIVACION LABORAL

Dimensiones tems 112(3]4(5

1. ¢Disfrutas realizar tus tareas laborales?

2. (Te sientes motivado(a) por la oportunidad de
aprender y desarrollarte en tu trabajo?
(Consideras que tu desempefio laboral te brinda
satisfaccion personal mas alla de los beneficios
econdmicos?

4. ;Sientes orgullo de tu trabajo por la calidad y el
impacto que tiene en la organizacion?

5. ¢Te motiva el reconocimiento externo que
recibes por realizar un buen trabajo?
(Consideras que los incentivos econémicos o
materiales te motivan a desempenarte mejor?

7. ¢El apoyo de tus compatfieros o superiores te
anima a continuar esforzandote en tu labor?

Motivacidn intrinseca

Motivacion extrinseca
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8. (Te resulta motivador recibir recompensas o
beneficios adicionales como resultado de tu
desempeno laboral?

9. (Tienes la oportunidad de tomar decisiones
importantes en tu trabajo?

10. ¢ Sientes que tu opinion es valorada en la toma
de decisiones de la organizacion?

11. ;Consideras que tienes suficiente autonomia
para organizar tus tareas laborales?

12. ; Participas activamente en los procesos que
afectan tu desempeno laboral?

Participacion y Autonomia

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensiones tems 112(3]4](5

13. ;Sientes un fuerte sentido de pertenencia hacia
la organizacion en la que trabajas?

14. ;Consideras que tu conexion emocional con la
organizacion influye positivamente en tu

Compromiso Afectivo desempefio?

15. ;Te sientes identificado(a) con los valores y
objetivos de la organizacion?

16. ;Disfrutas permanecer en la organizacion
porque te importa personalmente?

17. ;Sientes que tienes una obligacién moral de
permanecer en tu organizacion?

18. ;Consideras que es tu deber contribuir al éxito
de la organizacion por lealtad?

19. ;Te sentirias mal si dejaras la organizacion
debido al compromiso que sientes hacia ella?

20. ;Crees que es importante retribuir a la
organizacion por las oportunidades que te ha
brindado?

21. ;Sientes que dejar tu organizacion actual
implicaria perder beneficios importantes?

22. ;Consideras que las alternativas laborales
externas no son tan favorables como tu puesto
actual?

23. (Te preocupa que cambiar de trabajo pueda
generar incertidumbre en tu desarrollo
profesional?

24. ;Crees que las inversiones personales
realizadas en tu organizacion dificultan tu
salida de esta?

Compromiso
Normativo

Compromiso
continuo
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Anexo 2: Autorizacion de la institucion

98939-215688

ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE

Paucarpata, 30 de diciembre del 2024

CARTA N° 316-2024-ORH-MDP

SENOR

KEVIN ALONZO ROMERO ROSAS

CORREO ELECTRONICO kevintar@outlook.com
TELEFONO 927223263

PRESENTE.-

REFERENCIA : EXP. 98939-2024

A través del presente le hago llegar mi cordial saludo.

Con expediente N* 98939-2024, solicita:
()
Se le brinden las focilidades necesarias para realizar investigacién denominada “Andlisis de
Motivacién Laboral y el Compromiso Organizacional en el Personal Administrativo de la
Municipalidad de Paucarpata. Arequipa 2024”. Para la elaboracién de su tesis profesional.”.

()

En ese sentido; se hace de conocimiento que se le otorga las facilidades del caso, para llevar a cabo el
trabajo de investigacion que le exige la curricula de la facultad de Administracién de Empresas de la

Universidad “Catolica de Santa Maria”, debiendo coordinar con la Oficina de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Paucarpata.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle los sentimientos de mi especial
consideracion.
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Anexo 3: Informes de validacion de los instrumentos

CONTENIDO EVALUACION j—/—]
0- 20~ | 40- 60— 80-
20% | 40% | 60% | 80% 100% SUGERENCIAS
ITEMS CRITERIOS
Esta Observado ‘:?:;:::':Z Apto

CLARIDAD Estan formulados
con lenguaje
apropiado que
facilita su
comprension.
OBIJETIVIDAD Estan expresados
en conductas
observables,
medibles.
| CONSISTENCIA | Existe una
‘ organizacion

logica en los
‘ contenidos y
‘ relacién con la
| teoria.
| COHERENCIA Existe relacion de
|

los contenidos con

los indicadores de

las variables.

| PERTINENCIA Las categorias de

respuestas y sus

valores son

[ apropiados.

i SUFICIENCIA Son suficientes la

\ cantidad y calidad

[ de items

‘ presentados en el
Instrumento.

4
EL QUE suscmBE:f},m%//ﬁ ﬁ”//p/w CON DNIN®. Mﬂ

CERTIFICO QUE REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DESARROLLADO POR LOS
ALUMNOS _ Keyn Albpy Qomero Roags

OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE (X) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ( ) NO APLICABLE ()
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EICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
CONTENIDO EVALUACION
0- [20- [40- |60- 80- ‘
20% | 40% | 60% | 80% 100% SUGERENCIAS
ITEMS CRITERIOS -
Esta Observado d:;‘;;:& Apto

CLARIDAD Estan formulados
con lenguaje 3
apropiado que X
facilita su
| comprensién.

OBIETIVIDAD Estan expresados
en conductas X
observables,
medibles.
CONSISTENCIA | Existe una
organizacion
; l6gica en los
‘ contenidos y
‘ relacion con la
‘ teoria.
| COHERENCIA Existe relacion de
i los contenidos con
‘ los indicadores de
} las variables.
PERTINENCIA Las categorias de
respuestas y sus

valores son
'\ apropiados.
SUFICIENCIA Son suficientes la
cantidad y calidad

de items X
presentados en el

Instrumento.

N AT

EL QUE SUSCRIBE: Z&mc Qivero |- CONDNIN. Z5£2(844

CERTIFICO QUE REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DESARROLLADO POR LOS
ALUMNOS__fCeyin Alonzo, Toméro [losasg

OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ( ) NO APLICABLE ()
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EICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

CONTENIDO [ EVAI UACION |
i

p————— e e

1

20- [40- [60- | 80-
60% | 80% [ 100%

0-

SUGERENCIAS

20% | 40%

ITEMS CRITERIOS '
leyulere

Estd Observado |

do ajustes

|
(LKQE\D%‘W l?.ﬁlvi'lﬂlliﬁ\rlli\‘lliil(il\.\‘ i !
[
[

con lenguaje
apropiado que
facilita su

_| comprensién. | ) SIS, (RN won P 8 (TSN
OBJETIVIDAD | Estdn expresados |

en conductas
observables,
medibles.
CONSISTENCIA | Existe una
organizacién
légica en los
contenidos y
relacién con la
teoria.
COHERENCIA Existe relacion de
los contenidos con
los indicadores de
las variables.
PERTINENCIA Las categorias de
respuestas y sus
valores son
apropiados.
SUFICIENCIA Son suficientes la
cantidad y calidad
de items
presentados en el
Instrumento.

EL QUE SUSCRIBE:#/4 (‘ l idapsll CONDNING. 290(88 35

CERTIFICO QUE REALICE EL JUICIO DE EXPERTO AL INSTRUMENTO DESARROLLADO POR LOS
ALUMNOS__ K €éuin Albmo Romero 2050 4

OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE () LICABLE DESPUES DE CORREGIR ( ) NO APLICABLE ( )
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