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COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION AL LOGRO EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE SANTIAGO DE SURCO - 2020

ALICIA MIRELLA BLAS MAIMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion se desarrolld6 con el objetivo de determinar la relacion entre
compromiso organizacional y motivacion al logro en colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco. Se utiliz6 una metodologia descriptiva correlacional y
no experimental. La muestra evaluada la conformaron 350 trabajadores, en quienes
se administré la Escala de Compromiso Organizacional Meyer y Allen (1997) y la
Escala de Motivacion al logro de Bustamante y Romero (1992). Los resultados indican
gue el nivel de compromiso organizacional y motivacion al logro es bajo en el 52.9%
y 53.4% de los participantes respectivamente; asimismo, se determind una relacién
débil y directa significativa entre el compromiso emocional y la motivacion de logro.
Del mismo modo, existe una relacion similar entre el compromiso normativo y la
continuidad, con la motivacion para el éxito. Respecto al objetivo general, se encontro
gue la variable compromiso organizacional y motivacion al logro estan relacionadas
significativamente (p < .001), en un grado moderado (rs = .517).

Palabras clave: compromiso, motivacion, logro.



ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND MOTIVATION TO ACHIEVE IN
EMPLOYEES OF A COMPANY IN SANTIAGO DE SURCO - 2020

ALICIA MIRELLA BLAS MAIMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The research was developed with the objective of determining the relationship
between organizational commitment and achievement motivation in employees of a
private company in Santiago de Surco. A descriptive correlational and non-
experimental methodology was acquired. The sample evaluated was made up of 350
workers, to whom the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale (1997) and
the Bustamante and Romero Achievement Motivation Scale (1992) were
administered. The results indicate that the level of organizational commitment and
motivation to achieve is low in 52.9% and 53.4% of the participants, respectively;
potentially, a significant weak and direct relationship between emotional engagement
and achievement motivation will end. Similarly, there is a similar relationship between
normative commitment and continuity, with the motivation for success. Regarding the
general objective, it was found that the variable organizational commitment and
achievement motivation are significantly related (p < .001), to a moderate degree (rs =
.517).

Keywords: commitment, motivation, achievement.



COMPROMISSO ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO PARA ALCANCAR EM
FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA EM SANTIAGO DE SURCO - 2020

ALICIA MIRELLA BLAS MAIMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO

A pesquisa foi desenvolvida com o objetivo de determinar a relacdo entre
comprometimento organizacional e motivacao para realizacdo em funcionéarios de
uma empresa privada em Santiago de Surco. Adquiriu-se uma metodologia descritiva
correlacional e ndo experimental. A amostra avaliada foi composta por 350
trabalhadores, aos quais foram aplicadas a Escala de Comprometimento
Organizacional de Meyer e Allen (1997) e a Escala de Motivagdo de Realizacdo de
Bustamante e Romero (1992). Os resultados indicam que o nivel de
comprometimento organizacional e motivagdo para realizacdo é baixo em 52,9% e
53,4% dos participantes, respectivamente; potencialmente, uma relacdo significativa
fraca e direta entre engajamento emocional e motivagdo para realizacao terminara.
Da mesma forma, existe uma relagcdo semelhante entre comprometimento normativo
e continuidade, com a motivacdo para o sucesso. Em relacdo ao objetivo geral,
verificou-se que a variavel comprometimento organizacional e motivacdo para
realizacdo estao significativamente relacionadas (p < .001), em grau moderado (rs =
517).

Palavras-chave: comprometimento, motivagédo, conquista.



INTRODUCCION

La investigacidon se enmarcé en el contexto de una empresa privada en
Santiago de Surco, con el objetivo de establecer la relacion entre compromiso
organizacional con la motivacion al logro en sus colaboradores. Resultd importante la
bdsqueda de la interaccion entre las dos variables antes sefialadas ya que, de lo
obtenido se posibilita formular planes estratégicos a futuro que permitan actuar dentro
de la organizacion, permitiendo con esto el mejoramiento de la productividad de los
colaboradores, incidiendo de manera positiva en su motivacion, compromiso y
desempeiio organizacional; generando consigo beneficios para el empleador.

La estructura del presente trabajo de la tesis estuvo compuesta por cinco
capitulos:

En el primer capitulo, titulado problema de investigacion, se detall6 la situacion
problematica, asi como el problema de investigacion, los objetivos del estudio, la
justificacion del estudio y las limitaciones.

En el segundo capitulo titulado marco tedérico, se abordaron estudios relevantes
del tema por parte de diversos investigadores, teorias o fundamentos tedricos, y
definiciones conceptuales de los términos.

En el tercer capitulo se desarrollé el marco metodoldgico, en el que se explicd
el tipo y disefio de indagacion, el calculo de la muestra, las hipétesis y las variables
operacionalizadas, asi como las implicancias concernientes a los instrumentos
tomados en consideracion para la recopilacion de datos. También se describieron los
procedimientos que se utilizaron para recopilar los datos y estadisticas utilizadas.

El cuarto capitulo, denominado analisis e interpretacion de datos, se presento la
descripcion de los datos recolectados y procesados en relacion con cada objetivo

especifico; asi también la contrastacion de hipoétesis.
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Finalmente, en el quinto capitulo se expuso la discusién, donde se realizé una
triangulacion entre los antecedentes, base tedrica y hallazgos de la investigacion,

para posteriormente redactar las conclusiones y recomendaciones del caso.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

Hoy en dia, las compafias son formadas en agrupaciones sociales en reiterado
cambio, adaptandose con la finalidad de alcanzar objetivos especificos. Para lograr
esto, alrededor del mundo cada vez se le da mayor importancia al recurso humano,
considerandolo como un activo primordial; pues es cierto que los colaboradores
determinan el triunfo o fracaso de una organizacién, por esto el mantener un buen
estado motivaciéon y fomentar el compromiso organizacional, aportan una ventaja
competitiva para la organizaciéon (Arce y Cornelio, 2016; Fernandez y Guarniz, 2018).

El compromiso organizacional es un aspecto necesario e importante para lograr
una meta, por otro lado, el propdsito y la motivacion estan estrechamente
relacionados, pero aun asi son suficientes, contribuyen a crear un ambiente positivo
dentro de la organizacién. Un colaborador se sentirA comprometido y motivado
cuando ésta le aporte las condiciones adecuadas para el normal desempefio, pero
pese a conocer ello, aun un gran porcentaje de empresas no valora su importancia
(De la Puente, 2017).

La motivacion muchas veces se ve reflejada en la satisfaccion laboral, y se
considera que las causas de insatisfaccion son la baja remuneracion, el inadecuado
horario de trabajo y la inestabilidad laboral. La Union Europea actualmente llama a la
atencioén de los estados miembros para que presten mas atencién a mejorar la calidad
del trabajo, promover la inclusion social y el empleo. De acuerdo con la International
Survey Research, el nivel de satisfaccion laboral en Europa se considera alto (57%),
Espafa se encuentra entre los mas bajos, seguida de Italia, Reino Unido y Hungria.
Las actitudes hacia los salarios son muy negativas en todos los paises europeos

(Sanchez et al., 2008).
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A nivel internacional, en paises como Espafia, aproximadamente el 69 % se
siente insatisfecho con su empleo, 19 % cree que la empresa no contribuye a su
desempenio, considera el mal trato por parte del empleador y el ambiente laboral como
factores que reducen la motivacion y el compromiso con el trabajo. Del mismo modo,
el 11% dice que la falta liderazgo es percibida por un 11 %, 9 % no ve posible un
ascenso y 5 % considera que no puede aportar nuevas ideas a la empresa (P&A
Group, 2017).

A nivel nacional, la carencia de compromiso laboral es considerado un problema
importante alrededor del 87% de las organizaciones, donde aproximadamente el 50%
de los ejecutivos sefialan los problemas relacionados con la cultura organizacional y
la falta de compromiso como criticos. En Perq, el 86% de los empleados admite que
existe una brecha importante en la importancia de la cultura, el compromiso y el
liderazgo dentro de la organizacion. Frente a ello, la evidencia cientifica sefiala que,
el 60 % de las organizaciones no dispone de programas que favorezcan a la mejora
del compromiso laboral; el 12% ha iniciado un programa para mejorar la cultura de la
empresa, y solo el 7% refirié contar con planes dirigidos al fomento e impulso del
compromiso organizacional. Desde otra percepcion, el 66 % de las organizaciones
considera que los colaboradores se encuentran insatisfechos con el entorno laboral y
74 % sefiala que la complejidad del trabajo es un problema significativo, aunque mas
del 50 % de las empresas tengan programas de simplificacion solo el 25 % tiene
planes de implementacion de iniciativas (Diario Gestion, 2015).

Por lo tanto, en el Pera se busca que las empresas consideren la relevancia del
capital humano e incentiven el compromiso con la organizacion, para lograr una
mejora en la productividad, alcanzando las metas y objetivos preestablecidos en la

organizacion. En las organizaciones privadas de Lima, si bien es cierto, que se le da
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mayor importancia a la motivacién laboral en comparacion a una empresa publica,
una gran parte de colaboradores manifiestan involucramiento con la organizacion
debido a factores como el salario, horarios, ambiente laboral, distancia al centro de
labores, entre otros. Por ello, es necesario preocuparse por la motivacion al logro y el
compromiso organizacional de los colaboradores. Entonces surge la interrogante:

¢, Cudl es la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion al logro
en colaboradores de una empresa en Santiago de Surco?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacién

La tesis se realizd para averiguar como se relacionan entre si los criterios de
andlisis de la motivacién y el compromiso organizacional en el equipo de talento
humano adheridos a una organizacién privada de Santiago de Surco, con lo cual se
benefician tanto el empleador como los empleados y representa, ademas, una base
cientifica para posteriores investigaciones desde otra perspectiva.

Los resultados obtenidos en el estudio sirven como indicadores para identificar
puntos clave en la percepcién de los socios comerciales que contribuyen a la mejora
y fortalecimiento de las relaciones, aumentando asi la satisfaccion y productividad de
los socios. Se ha demostrado que un alto nivel de compromiso comercial ayuda a
alcanzar los objetivos comerciales estratégicos al mismo tiempo que mantiene la
estabilidad y la confiabilidad.

Con la ayuda de este estudio, es posible comprender la importancia de las
relaciones empleado-empleador, cuando se diagnostica su motivacion y compromiso
como puntos importantes en el logro de las metas y el desarrollo. Desarrollar

estrategias para lograr efectivamente resultados 6ptimos.
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1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion al logro en
colaboradores de una empresa en Santiago de Surco.
Objetivos especificos
- Determinar el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa en Santiago de Surco.
- Determinar el nivel de la motivacién al logro de los colaboradores de una
empresa en Santiago de Surco.
- Determinar la relacién entre el compromiso afectivo y la motivacion al logro en
colaboradores de una empresa en Santiago de Surco.
- Determinar la relacién entre el compromiso normativo y la motivacion al logro
en colaboradores de una empresa en Santiago de Surco.
- Determinar la relaciéon entre el compromiso de continuidad y la motivacion al
logro en colaboradores de una empresa en Santiago de Surco.
1.4. Limitaciones de la investigacion
Los limites a lo largo del desarrollo del estudio fueron herramientas incorrectas,
diferencias en los horarios de trabajo y la negativa de los participantes a responder,
lo que afectd negativamente la inclusion de toda la muestra y, por lo tanto, dificulta la

generalizacion de los resultados para el resto de la poblacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudios
Internacionales

Gil (2018) buscd describir el compromiso organizacional en el personal de 19
hoteles de Guatemala, para lo que empleé el enfoque cuantitativo y nivel descriptivo,
ademéas de considerar el uso de cuestionarios para recolectar datos. Los principales
resultados muestran que el compromiso organizacional es promedio, por lo que se
puede concluir que el compromiso de los empleados relevantes es adecuado.

Herndndez-Ruiz et al. (2018) desarrollaron una investigacién de los motivos y
componentes que interceden en el compromiso organizacional, con el objetivo de
desarrollar un sistema integral que incluya elementos organizativos para mejorar el
desempefio de las instituciones publicas de educacion superior. Metodoldgicamente
la investigacion se baso en la informacion que se obtiene del entorno, de acuerdo con
las convicciones, actitudes, opiniones. Como resultado se determind una media de
Identidad mas alta (4,177) que en Motivacion (3,422). En resumen, el sistema general
se basa en los compromisos y objetivos de dichas entidades, su impacto en la
sociedad y la politica publica sobre la educacién superior como aporte teérico al
comportamiento humano.

Salazar (2018) tuvo el propésito de identificar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en una muestra conformada por 290
colaboradores de Ecuador. Para ello se trabajé con un enfoque cuantitativo y disefio
no experimental, de nivel correlacional — descriptivo. Los principales resultados
sefialaron que existe una relacion significativa entre las variables, ademas de
reconocer que el compromiso organizacional se encuentra a un nivel

predominantemente bueno en el 69.9% de los participantes.
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Nieto (2017) realiz6 una investigacion de la relacion entre la satisfaccion laboral
y su enlace con el compromiso organizacional de los trabajadores en un Instituto
Tecnologico Superior Central Técnico, buscando diagnosticar y aplicar
metodoldgicamente, un estudio transaccional y correlacional en 126 colaboradores, a
qguienes se les aplicé el instrumento S20/23 de Melia y Peird para satisfaccion laboral
y de compromiso de Meyer y Allen para el compromiso organizacional. Como
resultado principal se determiné que los miembros de la institucion con mas de 15
afos tienen una satisfaccién y compromiso superior a quienes llevan laborando menor
tiempo, siendo una de las incomodidades, el monto de las remuneraciones. En
conclusion, acepto la hipotesis de existencia de una relaciéon moderada entre las dos
variables, con un nivel de correlacion significativa de rs = .60, p < .001.

Ojeda-Talavera et al. (2016) realizaron un estudio de la relacién entre
compromiso organizacional y percepcién de apoyo organizacional en maestros
universitarios, y tuvieron como fin examinar en una muestra de 265 profesores, la
interaccién entre compromiso y percepcion de soporte organizacional siguiendo un
estudio no experimental, descriptivo, correlacional, transversal. Aplicaron un
cuestionario con 2 escalas, siendo que el compromiso organizacional abarca 18 items
para sus tres magnitudes (afectivo, de continuidad y normativo). Como resultados se
determinaron que el 50.2% fueron del género masculino, 36.2% con edad entre los
21-30 afos de edad, solteros en un 60%, respecto a el tiempo en el puesto 50.9%
tuvieron entre 1 y 5 afos; de acuerdo al nivel de ingresos 32.5% percibieron entre
$4,001-$10,000, el compromiso afectivo tuvo una a categoria media con 45.67%, al
igual que el de continuidad con 51.32% y el normativo con categoria normal en
54.34%. Con relacion al objetivo general, se evidencio que existio correlacion positiva

y significativa entre las variables, de nivel moderado alto rs =.368. Por tanto, la
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conclusiéon determind que existe relacion entre el compromiso organizacional y la
percepcion de apoyo organizacional.
Nacionales

De la Puente (2017) investigd la relacidbn que existia entre el compromiso
organizacional (CO) y motivacion de logro en personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, con la intencion de decidir la interaccion entre
tales variables en 108 trabajadores entre los 18 y 65 afos, fue un estudio descriptivo
y de corte transversal con aplicacion de un Cuestionario de Compromiso
Organizacional y la Escala de Motivacion M-L 1996. Sus hallazgos mencionan un CO
de nivel medio (53%) explicado por un compromiso afectivo e implicancia también en
nivel medio (47% y 40%), mientras que el compromiso de continuidad en nivel medio
alto (57%). Respecto a la motivacion de logro, sus tres subescalas mostraron
tendencia alta, siendo afiliacion con 71%, poder y logro con 69% cada una.
Finalmente, sobre las correlaciones, el compromiso afectivo resulté con asociaciéon
débil pero significativa con la afiliacion (r=.269); mientras que la dimension implicancia
se asocio a un grado débil con la afiliacion (rs= .280) pero correlaciones medianas (rs
=.374) y logro (rs = .319).

Rodriguez (2017) realizdé la investigacion para explorar la relacion entre
motivacion y compromiso organizacional en los oficiales del grado de mayor de una
organizacion militar en Lima, Perd y tuvo como fin instaurar la interaccion entre la
motivacion segun McClelland y el compromiso organizacional. Fue no experimental,
de corte transversal, correlacional en 160 oficiales del nivel superior, a quienes se les
aplicé la técnica psicométrica seleccionando dos cuestionarios de Motivacion de
Afiliacion, Poder y Logro, y de Compromiso. Como resultado se determind a la

afiliacion como el tipo de motivacion prevalente; continua con la de logro, calificado
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en nivel saludable. Ahora bien, sobre el compromiso, el prevalente era el afectivo,
luego el normativo y finalmente, el de continuidad, calificados con un promedio
positivo. Las variables en la muestra evaluada de forma estadistica mostraron
asociacion significativa, y en especifico, la afiliacion se relacioné con las tres
dimensiones del compromiso. En conclusion, se aceptd la hipétesis de la
investigacion donde se corrobora que ambas variables se relacionan.

Luza (2018) realiz6 la investigacién para hallar qué relacion existe entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional de los trabajadores de las
comisiones ordinarias del Congreso de la Republica del Perd. Metodologicamente la
investigacion fue no experimental, de corte transversal y correlacional en 149
trabajadores a los que encuestd aplicando la Escala de Hackman y Oldham y la
encuesta de Meyer y Allen. Como resultado se mostré que, segun el compromiso, el
71,1% esta comprometido con la institucion, predominando la dimension compromiso
normativo (65,8%). Asimismo, existe alta relacién entre motivacion intrinseca y los
tres componentes del compromiso: afectivo, continuo y normativo. En conclusion, la
relacion es directa y significativa, por lo tanto, a mayor motivacién intrinseca, mayor
compromiso organizacional.

Flores y Pujadas (2018) realizaron un estudio para corroborar si existe relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho 2017.
El andlisis fue no experimental, transeccional y correlacional en una muestra de 113
trabajadores, a quienes aplicé la encuesta de Meyer y Allen (2001) para compromiso
organizacional y de Bisetti (2005) para desempefio laboral. Como consecuencia se
concluyo que el compromiso afectivo se enlaza con el desempefio laboral a un nivel

de significancia de p=.01 y de rs=.728; el compromiso de continuidad con un p= .01y
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rs= .727; el compromiso normativo con p=.01 de rs= .712; el compromiso
organizacional con p=.01y de rs=.817. En conclusion, existe correlacion positiva alta
entre el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, para el desempefio laboral,
y correlacion positiva considerable con el compromiso total.

Puma (2020) tuvo el propésito de determinar la relacién existente entre la
motivacion y el compromiso organizacional de una muestra conformada por 80
trabajadores de Madre de Dios, para lo que tuvo en consideracion un enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional y corte transversal, que permitié la administracion
del Cuestionario de Motivacién elaborado por Sulca (2015) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional adaptado por Rivera (2010) para la recoleccion de datos,
mismos que sefialaron la existencia de una relacion significativa y directa entre las
variables de estudio (p=.001, rs=.759), con lo que se concluy6 que, en la medida que
los implicados presenten niveles altos de motivacion, su compromiso se vera
incrementado al momento de desarrollar alguna labor asignada.

2.2. Desarrollo de lateméatica correspondiente al tema investigado

Compromiso organizacional

Robbins (1998) cita que el compromiso organizacional es el reconocimiento de
parte de los empleados de la organizacion de sus logros y metas para permanecer
comprometidos con la organizacion, por lo que demostrar un compromiso excepcional
significa que los empleados se sienten completamente unidos. con la funcién que
realiza. Por tanto, el compromiso organizacional es una fortaleza de implicancia y
reconocimiento de una persona en una entidad (Arias, 2001).

Por otra parte, Hellriegel et al. (1999) definen al compromiso organizacional

como una fuerza donde influye la colaboracién del personal, por lo que se califica la
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aprobacion y la conviccién de los objetivos y las capacidades de la entidad, con la
finalidad de corresponder a la empresa.

Para Chiavenato (1992) es el afecto y conocimiento del pretérito y del futuro de
la Empresa. Teniendo en cuenta la finalidad de empresa por todo el personal.
Ademas, es un constructo abundante que debe ser visto dese diferentes perspectivas,
identificando la variedad de lazos que pueden incrementar el personal con la
organizacién, con sus jefes superiores y su espacio (Meyer y Allen, 1991).

En conclusion, el compromiso organizacional, nace de la fusion de elementos
como las cualidades personales y elementales correspondiente con las funciones y
hechos vividos en el trabajo.

Componentes del compromiso organizacional

Rivera (2010) adopta por tres perspectivas diferentes en el “compromiso
organizacional” (p. 27):

— Perspectiva de intercambio: Efecto de una venta de estimulos y subsidios entre
el personal y la empresa.

— Perspectiva psicoldgica: Esto corresponde al reconocimiento por parte del
empleado de las metas de la organizacién, su entusiasmo por ayudar a alcanzar
los logros de la organizacién y formar parte de ella.

— Perspectiva de atribucion: Donde el colaborador se impone de forma forzada a

ser parte de la empresa e intervenir de todas las actividades que conlleva.
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Teorias del compromiso organizacional

Enfoque Multidimensional.

De acuerdo con Fuentes (2018) es una relacién psicolégica a la conexién
emocional para seguir trabajando en una empresa, donde se sefalan tres
dimensiones: Compromiso por los beneficios que otorga la organizacion, validez de
acuerdo enfocado en la aprobacion, vinculacion de los valores institucionales a los
propios del trabajador.

Teoria del compromiso.

Se reconocieron diversos patrones de acuerdos donde resaltan el compromiso
a una empresa, jefatura, compromiso de desarrollo de inspeccién y por ultimo
compromiso enfocado a los compafieros de trabajo, ademas se determiné que cada
clase de compromiso son distintos, pero en su totalidad corresponden con el
perfeccionamiento de la empresa. Cada modelo contiene su dinamica particular
correspondiente al desempeiio laboral y conducta organizacional, lo mencionado
anteriormente son instrumentos de las acciones laborales del personal (Fuentes,

2018).

Teoria de la equidad.

Indica que la motivacion es un factor importante que contribuye a la
organizacion de los empleados, es decir, hacen su trabajo cuando requiere trabajo
duro, por lo que este reconocimiento debe ser a través de una medida motivacional,
donde las empresas deben lograr la igualdad cuando reflejan el desempefio de los
empleados, por lo que este debe ser equivalente para los resultados del resto de los

empleados (Fuentes, 2018).
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Teoria de la expectativa de la motivacion.

Para lograr los objetivos organizacionales, los empleados se sienten comodos
y motivados para realizar sus actividades, es decir, se sienten felices en el
desempenfio de sus funciones, lo cual es beneficioso para toda la empresa. (Fuentes,
2018).

Dimensiones del compromiso organizacional

Clasificada en 3 elementos: afectuoso, de prolongacién y normativo, de este modo el
ambiente de la responsabilidad tiene en cuenta la aspiracion, la obligacion o el
compromiso de perdurar en la empresa (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso afectivo (deseo).

Esta dimensidén consiste en los vinculos afectivos que las personas muestran
con la empresa, de cierto modo, manifiesta el apego emocional por una satisfaccion
de necesidades percibida al igual que las psiquicas y sus probabilidades
aprovechando de su estabilidad en la institucion, es decir, el personal con este
ejemplo de responsabilidad se encuentra satisfecho de ser participe en la
organizacién (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso afectivo (COA) muestra una relacion sensible entre el
colaborador y la organizacién, reconocida por la coherencia de los valores y objetivos
compartidos. Es por ello que esta vinculado con la perspectiva individual de las
peculiaridades parciales, considerando que es vital para el deleite y triunfo de la
institucion (Neves et al., 2018).

Por consiguiente, Nieri (2012) argumenta que el COA es un proceder en la cual
manifiesta la correspondencia susceptible tanto en el sujeto como el establecimiento,
de tal forma que las personas responsables anhelan seguir, en el lapso que se

reconocen y se comprometen con los objetivos de esta.
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Lazos emocionales: Mencionan al vinculo efusivo al distinguir el agrado de sus
obligaciones y probabilidades, lo que conduce a indagar la satisfaccion de la
compafia (Meyer & Allen, 1991).

Orgullo de pertenencia: Concierne a poseer un nivel alto de afectacidon. Asi
mismo se demostrara su inquietud por dificultades que susciten y puedan
enfrentarlos, causando un modo de apoyo y responsabilidad (Meyer & Allen, 1991).

Compromiso de continuacién (necesidad).

Este aspecto se refiere a la gratitud de una persona por el precio y la pequefia
cantidad de oportunidades de trabajo en caso de que decida dejar la organizacion, el
colaborador se relacionara con ella debido al capital, periodo y el arduo trabajo que
ha invertido. También percibe que la cantidad pequefia de sus oportunidades en la
empresa incrementa su vinculo con ella (Meyer & Allen, 1991).

El Compromiso Organizacional de Continuidad (COC) sefiala que es la
apreciacion de personal, sobre el costo referente a la salida de la empresa; cuya
intencidon se asocia, por lo general, al sistema de retribuciones o beneficios; la
valorizacion profesional y oportunidades de desarrollo en su profesion; cuyo truque
particular del personal se adapta a la llegada esperada por el lado de la empresa
(Neves et al., 2018).

El COC indica el compromiso relacionado en los valores que el personal tiene
al retirarse de la empresa, lo cual se califica por la sabiduria del individuo referente al
tiempo gastado y labor malgastado en la situacion de retirarse de la empresa para
hallar otro (Nieri, 2012). Y se consideran los siguientes aspectos: Necesidad de
trabajo, se debe a que el empleado siente la necesidad de permanecer en la
organizacién por el salario que recibe de ella. Y sentido de permanencia, que abarca

la responsabilidad de continuidad como resultado del tiempo y trabajo perdido, en
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donde el ser humano ha conseguido por la estabilidad en la institucion y
desperdiciaria si en caso decidiera renunciar.

Compromiso normativo (deber).

Es una persona que trata a la empresa con lealtad en un sentido ético ya que
la empresa apoya la organizacion de los estudiantes en practicas, esta claro a partir
de la comunicacién de la empresa que este tipo de rendicion de cuentas ayuda a crear
un fuerte sentido de continuidad dentro de la empresa al valorar el compromiso a largo
plazo de la empresa. (Meyer & Allen, 1991).

El compromiso organizacional normativo (CON) Esto se debe a que la
obligacion moral de cada empleado con la empresa, tenida en cuenta en la
evaluacion, limita el impacto de la lucha por la estabilidad. Lo anterior estimula la
ejecucion de funciones habilmente, segun reglas establecidas, pero sin ningun
incentivo. (Neves et al., 2018).

Nieri (2012) afirma que esta dimension se refiere a los sentimientos con
relacion al deber de subsistir en la compafia, es decir, es el reconocimiento de
honestidad a la empresa, con relacion a recompensas. Y abarca los siguientes
aspectos: Sentido de obligacion, es una exigencia que la persona posee, teniendo en
cuenta como efecto de ejecutar hechos premeditados, por ello, esta perspectiva esta
vinculada a la dimensién de “ética del trabajo”. Lealtad: Se refiere lealtad hacia la
organizacion y a los valores organizacionales; es por eso, que el comportamiento de
honestidad, que manifiesta el anhelo de continuar en la empresa, lo cual es causado
por el reconocimiento con la entidad o también por el conocimiento de escasez de

opciones de trabajos (Meyer & Allen, 1991).
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Motivacién al logro.

Es un estimulo de resaltar, lograr la obtencion de logros, de empefarse por
triunfar, lo cual el aliciente de la motivacién es “realizar las cosas, pero mucho mejor”
aun cuando los individuos lo realizan por distintas razones: atraer a otras personas,
evadir los reproches, conseguir la aceptacion o solamente obtener un premio.
Ademas, se debe de tomar en cuenta para conseguir el éxito es el proceder correcto
de uno mismo por el gusto propio de querer realizarlo mejor (Moran & Menezes,
2016).

Por consiguiente, Soriano (2010) determina que la motivacion de logro estimula
y conduce a la obtencién de los objetivos de manera potencial, asi, una persona esta
sujeta a dos fuerzas opuestas, es decir, el impulso de tener éxito y el impulso de
prevenir el fracaso, estas fuerzas estan conectadas por tres componentes: la fuerza
motivacional, las expectativas y los valores de los resultados.

De esta manera, la motivacion para lograr el éxito se dirige en la direccion del
beneficio, por ejemplo, en una situacién basada en reglas en puntos conflictivos,
donde el resultado se define como una victoria para una u otra persona y por lo tanto
genera motivacion. Aprender y hacer son los pilares que conducen al inicio y
continuacion de actividades basadas en el éxito. (Tarazona, 2017).

Necesidades del logro.

Naranjo (2009) menciona que el ser humano con un nivel alto de logro muestra
caracteristicas como:

- Le agradan hechos en donde ellos mismos participan en la basqueda de
resultados a dificultades que suscitan.

- Establecen objetivos moderados y toman medidas para prevenir riesgos.
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- Anhelan un método en donde midan su desempefio y el rendimiento que
estan teniendo.
- Se diferencian por realizar bien las cosas, inclusive sobrepasando los

reconocimientos.

Conductas de la motivacion del logro
Para Soriano (2010) la motivacion del éxito se expresa a través de dos
comportamientos voluntarios de la persona:

Sujetos de baja motivacion de logro.

Es el efecto entre la alta escasez menos el estimulo para evitar el fracaso, ya
gue son tendientes a elegir tareas muy faciles porque se afianzan al triunfo y
minimizan las probabilidades de derrota; o los sujetos tienden a elegir tareas muy
dificiles por la elevada exigencia, pues, no les ocurrira nada en caso de no ser aptos,
como identificacion. Esto aclara el por qué las personas menos aptas se
comprometen en acciones o funciones que exceden sus probabilidades (Soriano,

2010).

Los individuos de alta motivaciéon de logro.

Los individuos eligen actividades de mediana complejidad porque tienen las
mismas posibilidades de éxito y fracaso; sin embargo, escogen las dificiles, por lo
gue sus logros no serian reconocidos por su carencia de nivel en dificultad y la
probabilidad de fracaso; tampoco escogen las mas dificultosas, son sensatos por lo
gue no se expondrian a una identificacion publica negativa (Soriano, 2010).

Caracteristicas
Hernandez y Pifia (2006) argumentan que las caracteristicas de la motivacion

del logro son:
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Responsabilidad personal en el rendimiento: Los individuos con un alto déficit
de rendimiento tienen una fuerte motivacion para triunfar y miedo al fracaso, ellos
mismos eligen ser sensibles a los efectos de su desempefio: por lo tanto, les gusta
asumir desafios y establecer metas dificiles, pero no demasiado descabelladas; es
decir, se enfrentan a un peligro real.

Necesidad de feed-back sobre el rendimiento: Las personas se sienten
atraidas por comentarios especificos e inmediatos sobre el nivel de actividad, para
ver si su actividad esté funcionando bien.

Capacidad de innovar: Disponen de la facultad de innovar, es realizar cosas
diferentes a las ya hechas, indagar un camino distinto, mas eficiente y breve para
alcanzar la meta.

Tienden a ser inquietos: A las personas le agrada, laborar por mucho tiempo y
la conclusion relevante comun es la gran escasez del logro de triunfo profesional.
Factores de la motivacion al logro

Diferencias individuales.

Se precisa en el motivo de logro, respectivamente permanente, irresponsable
hipotéticamente predispuesto por los hechos vividos de socializacion, por ello, debe
enfocarse en una guia mas intelectuales como son la apreciacion de la misma disputa
y la apreciacion de la inspeccion personal (Ruble, 1984).

Expectativas o probabilidad de éxito.

Se refiere a la estimacion subjetiva del éxito realizada en vinculo con un trabajo
asignada por una persona, o también una evaluacion mas clara sobre la probabilidad
del éxito sobre informacion de datos normativos; cuyas expectativas de éxito se basan

en interacciones con otros factores, como la congruencia entre las calificaciones de
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competencia y la posible correlacion de los niveles de compromiso de las personas
con la tarea propuesta (Ruble, 1984).

Valor de incentivo de resultados

Contribuye respecto a generar efectos positivos o una obtencién de una meta,
lo cual hacen referencia al valor de desafio que supone toda tarea dificil; por ello, la
orientacién cognitiva es un término mas amplio para aportar otros aspectos de
incentivos importantes, por ejemplo, una zona peculiar de posibles logros que ayude
al individuo (Ruble, 1984).

Dimensiones de la motivacion al logro

Experticia.

La experiencia de la motivacion al logro sefiala cuando la persona ocupa un
cargo gerencial, asi mismo, capacitar a la persona que lo va a reemplazar en su cargo;
teniendo en cuenta, que la relacion entre ambos individuos sea de la mejor manera
para que el aprendizaje sea efectivo (Alvarado et al., 2016).

Poder de dominio: Esta perspectiva permite la comprension de lo que
determina el esfuerzo sobre el logro a edades diferentes, ademas de arrojar luces
nuevas sobre los cambios de conducta a medida que se incrementa o reduce el poder
sobre las actividades (Ruble, 1984).

Habilidades: Ejercen influencia sobre los resultados ya que repercuten en las
respuestas y expectativas de las metas, aunque implica inferencias de abstracciones
y percepciones, para lo cual se requiere al menos, cierto grado de estabilidad
témpora-situacional (Ruble, 1984).

Eficiencia.

Medida en la que el sujeto con el menor esfuerzo posible llega a conseguir su

objeto y meta. Este resultado en gran parte esta sujeto a un equilibrio o ajuste en
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medio de las capacidades cognoscitivas y la motivacion del individuo; es decir, la
armonizacién de lo direccional y lo dinamico o energético (Gonzales, 2008).

Recursos minimos: Son todos los recursos materiales, inmateriales y humanos
con probabilidad de inclusién por su importancia percibida para crear y gestionar las
tareas planteadas (Marualanda et al., 2014).

Alta concentracién: Es una capacidad psicolégica asociada con las fases
motoras de desarrollos particulares porque influye en la codificacion de estimulos
externos o internos, la seleccién, organizacion y ejecucion de respuestas y acciones
motrices (Gonzales et al., 2016).

Excelencia.

Refiere a como de manera autbnoma e independiente, el sujeto se direcciona
a cumplir con las exigencias y posibilidades del medio (Gonzales, 2008).

Buen desempefio: El buen desempefio es el reflejo cognitivo de la existencia
de valor afectivo activo y pasivo de la motivaciéon del logro cuya fuente de cambio son
las metas y proyectos, los sentimientos, necesidades, disposiciones y la estructura de
la personalidad (Gonzales, 2008).

Dificultad: Se relaciona a problemas tedricos de una tarea ideal, por eso, es
preciso separar conceptualmente los efectos motivacionales derivados de la dificultad
real de la tarea referido al incremento del esfuerzo tras el fracaso, considerando las

expectativas subjetivas de éxito o nivel de confianza (Ruble, 1984).



32

2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada
Clima laboral: El entorno fisico y humano en el que se realizan las tareas
asignadas contribuye continuamente a la satisfaccién de los empleados con el
trabajo realizado vy, por lo tanto, aumenta la calidad de las tareas asignadas
(Alles, 2012).
Condiciones de trabajo: Es la condicion fisica del lugar de trabajo, condiciones
de trabajo, seguridad y tiempo y demuestre que, si la organizacion mantiene
todas estas condiciones, el nimero de trabajadores suministrados aumentara.
ambiente de trabajo (Acosta et al., 2013).
Comunicacién: Es un comportamiento Util para intercambiar informacion y
orientar el desarrollo efectivo de los empleados y disefiar técticas y
procedimientos para un mejor trabajo a fin de promover una buena
comunicacion organizacional dentro de la empresa u organizacion recomendada
(Canseco y Ojeda, 2016).
Incentivos: Forma parte del marco de las relaciones econdémicas, los incentivos
economicos utilizados para el trabajo de los trabajadores, y la atencion y
esfuerzo dirigidos al uso de la entidad. Del mismo modo, los incentivos crean
una compensacion del personal que depende del desempefio de cada empleado
(Espinoza y Huaita, 2012).
Relaciones interpersonales: Es la capacidad que las personas deben tener
para construir relaciones con los demas, lo que les permite administrar y
desarrollar conexiones importantes dentro de las unidades donde las relaciones

estan afinadas (Clemete, 2015).
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3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es descriptiva - correlacional debido a que buscé describir la
interaccién entre dos variables: compromiso organizacional y motivacion al logro; aqui
se busca evidenciar si el nivel de compromiso del colaborador con la organizacion
guarda relacion con su nivel de motivacién al logro, en el caso de la empresa privada
en Santiago de Surco.

Este estudio es de disefio no experimental puesto que no se logré
manipulacion deliberada de las variables analizadas; se diagnosticaron, por el
contrario, su comportamiento y relaciones entre si, en su contexto natural. Asimismo,
se califica de corte transversal o transaccional ya que la recoleccion de datos ha
tenido lugar en una sola unidad temporal: 2020.

El esquema correspondiente a este tipo de disefo es:

M/vi r O«
—

M: Muestra

y
Donde:

Ox: Observacion de la variable compromiso organizacional

Oy: Observacioén de la variable motivacion al logro

r: Coeficiente de correlacion
3.2. Poblacién y muestra

La poblacién es el grupo infinito o finito de objetos, individuos, sucesos o

fendmenos con caracteristicas similes, que buscan ser estudiados para la adquisiciéon
de conclusiones (Hernandez et al., 2014). Para fines de investigacion, la poblacion
incluye a todos los empleados de la institucion de investigacion, es decir, 663

colaboradores, distribuidos de acuerdo con la Tabla 1.
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Tabla 1
Distribucion de la poblacién de la investigacion
Area Ejecutivo Empleado Operarios Practicante Practicante Total
y pre- profesional
Técnicos  profesional

DHO 1 12 3 3 19
Geologia 'y
Exploracion 1 1 13 25
Gerencia Unidad 1 9 10
Gestion 1 1
Infraestructura 1 6 1 1 9
Mantenimiento 1 96 4 1 3 105
Medio ambiente 1 2 6 1 9
Mina 1 108 127 2 2 240
Planta 1 27 80 1 3 112
Proyectos 1 10 11
Relauo_nes 1 4 5
Comunitarias
Seguridad 1 12 1 1 15
SS.TT 1 45 11 57
Soporte y Staff 1 8 7 15
Total 12 350 252 5 14 633

Nota: Registro de colaboradores, 2020.

Una muestra es un subconjunto de toda la poblacion estudiada (Hernandez et

al., 2014). Se utilizé una muestra no probabilistica, es decir, la eleccidon se basé en la

preferencia de conveniencia del investigador.

Para el caso, se tom6 como muestra de estudio a los colaboradores de la

empresa privada (Tabla 1), los cuales suman 350 personas. De éstos, 19 son mujeres

y 331 varones.

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Tabla 2

Sexo de los trabajadores

Sexo del trabajador n %
Femenino 18 5%
Masculino 332 95%

Total 350 100%

En la empresa privada el objeto de estudio predomina trabajadores de sexo

masculino: 95%, y en contraste, solo un 5% son colaboradores de sexo femenino.
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Tabla 3
Edad de los trabajadores

Edad n %
Menos de 30 34 10%
De 30 a 39 133 38%
De 40 a 49 141 40%
De 50 a 59 37 11%

De 60 a mas 5 1%
Total 350 100%

En su mayoria, el 40% de los trabajadores encuestados tienen edades que
fluctian de los 40 y 49 afios, y en un porcentaje similar, 38%, tienen de 30 a 39 afos.
Estos dos grupos de trabajadores acaparan ¥ partes del total de los colaboradores
de la empresa privada. En menor proporcion, el 12% de los trabajadores tiene edades
superiores: 11% de 50 a 59 afios y un 1% de 60 afios a mas. En contraste, el 10%
restante son colaboradores menores de 30 afos. Es preciso indicar que la edad

minima hallada fue de 24 afios (3 personas) y la edad méxima de 64 afios (1

trabajador).
Tabla 4
Tiempo laboral
Tiempo laboral n %
Menor a 1 afio 43 12%
[De 1 a 2 afios> 25 7%
[De 2 a 3 afios> 17 5%
[De 3 a 5 afios> 28 8%
[De 5 a 10 afios> 117 33%
[De 10 afios a mas> 120 34%
Total 350 100%

Dos tercios de los colaboradores encuestados llevan trabajando en la empresa
mas de 5 afos. En grupos proporcionales, 33% de ellos de 5 a 10 afios y 34% de 10
afios a mas su periodo laboral. El tercio de colaboradores restante tiene intervalos de
tiempo laboral de menos de 1 afio (12%), de 3 a 5 afios (8%), de 1 a 2 afios (7%) y

de 2 a 3 afios (5%).
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Tabla 5
Areas de trabajo

Areas de trabajo n %
Mina 107 30.6%
Mantenimiento 98 28.0%
Servicios Técnicos 45 12.9%
Planta 27 7.7%
Desarrollo Humano y Organizacional 12 3.4%
Geologia y Exploracion 11 3.1%
Seguridad 11 3.1%
Proyectos 10 2.9%
Soporte y Staff 7 2.0%
Gerencia Unidad 7 2.0%
Infraestructura 7 2.0%
Relaciones Comunitarias 4 1.1%
Medio Ambiente 2 0.6%
Gestion 2 0.6%
Total 350 100%

Se visualiza en la tabla 5 que la mayoria de los colaboradores ocupan puestos
en las areas de Mina (30.6%) y Mantenimiento (28%).
3.3. Hipbtesis
Hipotesis general

Hi = Existe relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion al logro
en colaboradores de una empresa privada en Santiago de Surco.
Hipotesis especificas

H1 = El compromiso organizacional es de nivel bajo en los colaboradores de
una empresa privada en Santiago de Surco.

H2 = La motivacién al logro es de nivel bajo en los colaboradores de una
empresa privada en Santiago de Surco.

H3 = Existe relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion al logro en

colaboradores de una empresa privada en Santiago de Surco.
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H4 = Existe relacién entre el compromiso normativo y la motivacion al logro en
colaboradores de una empresa privada en Santiago de Surco.

H5 = Existe relacion entre el compromiso de continuidad y la motivacién al
logro en colaboradores de una empresa privada en Santiago de Surco.

3.4. Variables — Operacionalizacion
Variable 1: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Segun Mayer y Allen (1997) es la colaboracién e
involucramiento emocional que el colaborador evidencia con la empresa (como se citd
en Pefna et al., 2016).

Definicién operacional: El nivel de compromiso organizacional fue evaluado
en base a tres facetas o dimensiones: compromiso afectivo compromiso de
continuacion y compromiso normativo.

Variable 2: Motivacion al logro

Definicion conceptual: De acuerdo de Romero y Bustamante (1992) se
refieren a las expectativas emocionales y percibidas de cada persona que influyen en
su desarrollo personal y como abordan o evitan actividades especificas para el éxito
gue implican el uso de habilidades y destrezas para los intereses individuales y
grupales (como se citdé en Quiroz, 2019).

Definicion operacional: Consta de tres dimensiones denominadas las 3 “E”:

Experticia, Eficiencia y Excelencia.
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Tabla 6
Operacionalizacion de variables
Variable Dimension Indicadores item Escala
Compromiso - Lazos 1= Totalmente en
organizacional Compromiso emocionales 6,9, 12, desacuerdo
afectivo - Orgullo de 14, 15, 18 2= Moderadamente
pertenencia. en desacuerdo
Compromiso - Nece_sidad de 3= Débilmente en
de trabago 1,3,4,5, desa_cuerdo _
o - Sentido de 16, 17 4= Ni de acuerdo ni
continuidad .
permanencia en desacuerdo
5= Débilmente de
. acuerdo
Compromiso i glfl?g;ggédne 2,7,8, 6=Moderadamente
normativo 10, 11, 13 de acuerdo
- Lealtad -
7= Totalmente de
acuerdo
Motivacion al - Poder de 1= Completamente
logro Experticia dominio 1-12 en desacuerdo
- Habilidades 2= Moderadamente
- Recursos en desacuerdo
Eficiencia minimos 13.91 3= Nide acuerdo ni
- Alta en desacuerdo
concentracion 4= Débilmente de
acuerdo
- Buen 5= Moderadamente
Excelencia desempefio 22-36 de acuerdo
- Dificultad 6= Completamente
de acuerdo

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

El método de recoleccion de datos en este estudio fue una encuesta, la cual

brindo toda la informacion para responder lo que se suponia iba a ser en el estudio,

en base a una muestra y un conjunto de preguntas cerradas, generalmente con

respuestas disponibles,

dispuestas en su

posteriormente obtener conclusiones (Hernandez et al., 2014).

instrumento el cuestionario, para
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Escala de Compromiso Organizacional Meyer y Allen

Esta escala fue creada por Meyer y Allen (1997) pero ha sufrido varios
cambios, por lo que se ha utilizado la version adaptada de Saénz (2017) de 18 items
subdivididos y distribuidos en tres dimensiones con 6 items cada una: compromiso
afectivo (6, 9, 12, 14, 15, 18), compromiso de continuidad (1, 3, 4, 5, 16, 17) y
compromiso normativo (2, 7, 8, 10, 11, 13). La escala de respuesta es Likert de 7
puntos y los items que deben de ser invertidos son 1, 3, 10, 14, 15y 18. Cuenta con
una validez determinada por andlisis factorial exploratorio y confirmatorio, y una
confiabilidad, por el coeficiente de omega con valores oscilantes para la dimension
componente afectivo (.742), normativo (.918), de continuidad (.926), dando lugar a
caracteristicas psicométricas adecuadas.

Asimismo, se identificé las evidencias de validez basada en la estructura
interna, donde se us6 el método de maxima verosimilitud (GFI=.878; AGFI=.842,
RMSEA=.080 y; X2/ gl=3.015) se obtuvo un indice de ajuste comparativo aceptable
(CFI=.948) aceptable, mientras que el modelo propuesto alcanza indices de ajuste
absoluto (GFI=.915; AGFI=.886, RMSEA=.067 y; X2/ gl=2.416), de valoracion
aceptable y un indice de ajuste comparativo (CFI=.971) de apreciacion suficiente, por
otro lado, la confiabilidad se realiz6 mediante la aplicacion de una prueba piloto al
10% de la muestra, lo cual permitié su determinacién por medio del coeficiente alfa
de Cronbach (.702). En relacion, a la confiabilidad por dimensiones se obtuvieron los
siguientes resultados, en la dimension afectivo (.648), de continuidad (.537) y

normativo (.623).
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Escala de Motivacién al logro de Bustamante y Romero (1992)

Se tomd en consideracion la validacién peruana desarrollada por Quiroz
(2019). Esta escala cuenta con 36 items subdivididos en tres componentes: Experticia
(12 items), Eficiencia (9 items) y Excelencia (15 items). La escala de respuesta es
Likert con 6 puntos, desde completamente en desacuerdo (1) hasta completamente
de acuerdo (6). Asimismo, se procedi6 a realizar el proceso de validez del constructo
de acuerdo al KMO = 0.678, ademas el Bartlett segun el Chi — cuadrado fue de
623,917 con una significancia de .001, validando las cargas factoriales y la bondad
de ajuste del instrumento, con indices de error cercanos a cero, obteniendo resultados
en RMSEA = .021 y SRMR = .033, estos resultados confirman que el instrumento
tiene un tamafio adecuado para esta unidad de analisis, en esa misma linea, se
obtuvieron resultados en CFlI = .937 y TLI = .952, valores superiores a .90
considerandolo fiable; asimismo, la confiabilidad se manifestd por medio de la
aplicacién de una prueba piloto en el 10% de la muestra que posibilité su célculo por
coeficiente alfa de Cronbach (.721). De acuerdo a la confiabilidad de las dimensiones
de la variable, los valores fueron en la dimension experticia (.688), en la dimension
eficiencia (.677), por ultimo, en la dimensién excelencia (.655) respectivamente.
Procesamiento de los datos

Las herramientas para cada variable se aplicaron a los comparieros de trabajo
pertenecientes a la muestra de estudio en pequefios grupos en las instalaciones de
la empresa en presencia del investigador. Para ello se pidié a todos los involucrados
gue firmen una ficha de consentimiento informado de su participacion, es decir, que
se les dio a conocer primero, el objeto del estudio, la importancia de sus respuestas

y las indicaciones de llenado, ademas de ser evidencia de que no fueron forzados.
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Luego de llenado ambos cuestionarios se les agradecio su participacion para dar pase
al procesamiento de los datos.
Procedimiento de analisis estadistico de los datos

Después de recopilar los datos, los organizamos en una base de datos
utilizando Microsoft Excel, donde se codificaron las calificaciones de respuesta de los
instrumentos examinados para encontrar datos descriptivos obtenidos mediante
estadisticas de frecuencia. Seguidamente, se procesé por medio del software
estadistico SPSS v26, en el que se aplicO Kolmogorov-Smirnov para determinar la
normalidad de la distribucién de los datos y, a su vez, la prueba de correlacion a
emplear para dar respuesta a los objetivos de investigacién, logrando identificar el

uso de la prueba Spearman.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable
Tabla 7

Compromiso afectivo

Compromiso afectivo n %
Bajo 215 61.4
Regular 61 17.4
Alto 74 21.1
Total 350 100.0

Se aprecia que en la tabla 7, gran parte de los participantes 61.4%, se identifica
un compromiso afectivo de nivel bajo. Le siguen otro 21.4% que, en contraste,

presentan un alto nivel de compromiso afectivo y en el 17.4% restante un nivel regular.

Tabla 8
Compromiso normativo
Compromiso normativo n %
Bajo 148 42.3
Regular 157 44.9
Alto 45 12.9
Total 350 100.0

En la tabla 8, el 44.9% de los encuestados predominé un compromiso
normativo de nivel regular y en otro 42.3% de ellos un nivel bajo de esta dimension
del compromiso organizacional. En contraste, el 12.9% de los colaboradores de la
organizacion tiene desarrollado un alto nivel de compromiso normativo.

Tabla 9
Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad n %
Bajo 236 67.4
Regular 58 16.6
Alto 56 16.0

Total 350 100.0
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Vemos que en la tabla 9, el 67.4% de los encuestados predomina un
compromiso de continuidad de nivel bajo y en otro 16.6% de ellos un nivel regular de
esta dimension del compromiso organizacional. En contraste, solo el 16% de los
empleados de la empresa han logrado un alto nivel de compromiso de permanencia.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 10
Relacion entre compromiso afectivo y motivacién al logro
Compromiso organizacional Motivacion al logro
Is 370"
Compromiso Afectivo p .001
n 350

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

En la tabla 10 se aprecia la prueba de correlacion de Spearman para decidir el
grado de relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion al logro, donde
mediante significancia estadistica, se pudo confirmar la interaccion entre ambas
variables (p=.001). Ademas, la relacion entre el compromiso organizacional y la
motivacion de logro es directa y baja (rs= .370**) en los colaboradores encuestados

de la organizacion objeto de estudio.

Tabla 11

Relacién entre compromiso normativo y motivacion al logro

Dimension/Variable Motivacion al logro
rs 279"
Compromiso
_ p .001
normativo
n 350

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel .01 (bilateral).

Enlatabla 11 se muestra la prueba de correlacion de Spearman cuyo resultado

de significancia fue de p= .001, lo cual indic6 el rechazo de la hipotesis nula y la
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aceptacion de la hipétesis alterna. Por tanto, se evidencid la relacion directa y
estadisticamente significativa entre el compromiso normativo y la motivacion al logro
en los colaboradores encuestados de la empresa objeto de andlisis. Ademas, estas
variables se asocian en un grado débil (rs= .279**).

Tabla 12

Relacion entre compromiso de continuidad y motivacion al logro

Dimensién/Variable Motivacion al logro
I's 322"
Compromiso de
o p .001
continuidad
n 350

Nota. ** La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

En la tabla 12 se aprecia el grado de relacion entre el compromiso de
continuidad y la motivacién al logro en los colaboradores encuestados de la empresa
objeto de analisis, mediante la prueba de correlacion de Spearman, en donde el
resultado de significancia fue de p= .001, por lo tanto, se debe rechazar la hipétesis
nula. En conclusion, se confirmdé que existe relacién significativa, directa y de grado

débil entre ambas variables (rs = .322**).

Tabla 13
Relacion entre compromiso organizacional y motivacién al logro
Variable Motivacion al logro
_ Is 517"
Compromiso
p .001

organizacional
n 350

Nota. ** La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

La Tabla 13 muestra la prueba estadistica de Spearman para la relacion entre
las variables investigadas en este estudio. Se puede asegurar que haya una relacion

directa y estadisticamente significativa entre el compromiso organizacional y la
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motivacién al logro en los colaboradores encuestados de la organizacion objeto de

estudio. Por ende, estas variables son de grado moderado (rs= .517**).



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

El desarrollo de esta investigacion fue posible gracias al uso de herramientas
como los cuestionarios que permitieron la recoleccion de datos relevantes sobre las
variables de investigacién, dando como resultado respuestas a cada uno de los
objetivos de investigacion predefinidos.

En ese sentido, el primer objetivo especifico buscé identificar el nivel del
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada de Santiago
de Surco, encontrdndose una prevalencia del nivel bajo en el 52.9% de los
participantes, lo cual permite indicar que estos Ultimos no estdn ejerciendo
adecuadamente su compromiso para con la empresa, lo cual se hace evidente en la
consecucion de objetivos. Los resultados se vinculan a lo obtenido en diversas
investigaciones precedentes, tales como la desarrollada por De la Puente (2017), en
la que se determind que el compromiso organizacional era predominantemente medio
en el 53% de los trabajadores de Truijillo; del mismo modo, Luza (2018) sefial6 la
predominancia de indicadores adecuados respecto al compromiso organizacional en
el 71.1% de trabajadores limefios. Asimismo, el estudio de Salazar (2018) reconocio
gque el compromiso organizacional asumido por los colaboradores de una
organizacion de Ecuador es predominantemente bueno en el 69.9%, este resultado
de forma similar es congruente con la conclusion de investigacion obtenida por Gil
(2018) en Guatemala, en donde se evidencié que el compromiso asumido por el
personal es adecuado.

En esa linea, Robbins (1998) reconoce el compromiso organizacional como
aguel ente que sefala la identificacion del individuo para con su centro de trabajo, en
donde se tiene en consideracion los propios logros. Descrito desde la perspectiva de

Hellriegel et al. (1999), se trata de una cualidad que incide en la colaboracién o
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involucramiento del personal para la consecucion de metas organizacionales. En
colacion a estas definiciones, la teoria del compromiso sefiala que el compromiso
organizacional contempla un conjunto de acuerdos en los que se resalta la fidelidad
de los trabajadores a la empresa, resaltando que dicha fidelidad o compromiso es
percibido a diferentes grados segun sea el puesto de trabajo que se asuma (Fuentes,
2018), para ello se hace necesaria la percepcién de elementos motivadores que
contribuyan a una mejora en el desempeiio de los colaboradores, como el
reconocimiento de logros, tal como lo sostiene la teoria de la equidad.

Para el segundo objetivo especifico se buscé determinar el nivel de motivacién
de logro entre los empleados de una empresa privada de Santiago de Surco,
encontrando un nivel bajo en el 53,4% de los encuestados, esto significa que las
personas involucradas no cuentan con la motivacién necesaria para desempefiar sus
funciones especializadas, lo que puede alterar el desempefio organizacional e
individual. Los resultados encuentran intima relacién con los hallazgos de De la
Puente (2017) quien encontré una tendencia alta en la motivacién de logro de
trabajadores de una empresa de Truijillo, al igual que en el estudio de Rodriguez
(2017), en el que se determiné la prevalencia de un nivel alto en el 53.13% de
trabajadores de una empresa limefa.

Al respecto, Robbins (2004) afirma que la motivacion para el éxito implica el
desempefio serio del trabajo especificado en las metas de la organizacion, depende
de las habilidades necesarias para satisfacer las necesidades individuales, y que para
gue la organizacion funcione mejor en términos de productividad, es necesario un
equilibrio para las necesidades individuales y objetivos colectivos. Asimismo, segun
Moran y Menezas (2016), se trata de un estimulo para conseguir o alcanzar un logro

especifico, para incrementar el empefio para conseguir el éxito, para ello se tienen en
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consideracion diferentes aspectos o factores como las diferencias individuales, que
implica el conjunto de caracteristicas particulares de cada trabajador como ser
individual; expectativas de éxito que aluden a aquella estimulacion subjetiva asociada
al trabajo de una persona o, también, se entiende como la evaluacién de la
probabilidad de éxito sobre informacién de datos normativos de la institucion en la
que laboran, donde se percibe una convergencia con otros factores externos; y el
valor de incentivo de resultados, el cual es concebido como los efectos positivos
percibidos tras la obtencién de un logro o meta especifica (Ruble, 1984).

Para el tercer objetivo especifico, se examing la relacion estadistica entre el
parametro compromiso afectivo y la motivacion para alcanzar el logro en empleados
de una empresa privada de Santiago de Surco, determinandose la existencia de una
relacion mayor y positiva entre parametro y estructura. Se dice que cuanto mayor es
la implicacion emocional del empleado, mayor es su motivacién para alcanzar metas
previamente establecidas. Esto se relaciona al estudio desarrollado por Ojeda et al.
(2016), quienes reconocen la existencia de una relacion significativa, al igual que el
expuesto por De la Puente (2017), en el que se sefiala una correlacion pequefia y
significativa del compromiso organizacional con la motivacion del logro.

De manera tedrica, los resultados se sustentan en lo referido por Meyer y Allen
(1991), quienes conceptualizan el compromiso afectivo como aquel que comprende
los vinculos emocionales asociados a un apego para con el centro de labores, donde
la persona se encuentra satisfecha de prestar sus servicios. Tal y como lo menciona
Neves et al. (2018) se trata del lazo de afectos que el colaborador establece con su
centro de trabajo, sintiéndose identificado con los valores y metas preestablecidas

dentro del mismo.
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El cuarto objetivo especifico se refiere a la determinacion de la relacion
estadistica entre las obligaciones legales y la motivacion para el logro de metas entre
los trabajadores de una empresa privada de Santiago de Surco, permitiendo concluir
gue existe una relacion significativa y positiva entre parametro y variable. en las
referencias, esto sugiere que un aumento en el compromiso normativo es significativo
para un aumento en la motivacién de desempefio y viceversa. En ese sentido, en
estudios como el ejecutado por Ojeda et al. (2016), se evidencia una relacion
significativa, semejante a lo sefialado por De la Puente (2017), quien encontré que el
compromiso normativo posee correlacion moderada y significativa con la motivacion
del logro.

En la misma linea de ideas, tedricamente, se entiende por compromiso
normativo a aquel vinculo de responsabilidad que asume una persona tomando en
consideracion aspectos morales (Meyer & Allen, 1991). Se encuentra asociado al
deber moral de cada colaborador de la compafia u organizacién, quienes son
tomados en cuenta por la valoracién (Neves et al., 2018); es decir, hace referencia al
hecho de subsistir dentro de la empresa u organizacion (Nieri, 2012).

Respecto al quinto objetivo especifico, el interés investigativo radic6 en
relacionar el compromiso de continuidad con la motivacion al logro en colaboradores
de una empresa privada en Santiago de Surco, logrando reconocer una asociacion
significativa y directa entre la dimension y la variable; aquello quiere decir que en la
medida que el compromiso de continuidad se desarrolle efectivamente, también se
percibira una adecuada motivacion de logro entre los involucrados. Esto se puede
reflejar en lo expuesto por estudios precedentes como el de Ojeda et al. (2016),
guienes indicaron la existencia de una relacion significativa y directa entre la

dimensién y la variable; no obstante, de acuerdo con el estudio llevado a cabo por De
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la Puente (2017), el compromiso continuidad posee correlacion pequefia y no
significativa con la motivacién del logro.

En esa linea de ideas, Meyer y Allen (1991) definen el compromiso de
continuacion como aquel que es ejercido por la empresa por medio de la facilitacion
de oportunidades a la persona de continuar ejerciendo o desempefiando la labor. Es
decir, hace referencia a la percepciéon del personal colaborador respecto al costo de
salida de la empresa para la que ha laborado, con lo que podria medir la valorizacion
profesional, asi como oportunidades de desarrollo profesional (Neves et al., 2018). En
colacioén a esto ultimo, Nieri (2012) sefiala que es el compromiso que se relaciona a
los valores de la empresa puestos de manifiesto cuando un colaborador desiste de
prestar sus servicios.

Por ultimo, el propdsito principal de la presente residié en la determinacion del
vinculo estadistico entre el compromiso organizacional y la motivacién de logro en los
colaboradores de una empresa de Santiago de Surco, haciendo uso de la prueba
estadistica de Spearman se pudo encontrar que existe una relacion significativa y
directa, dicho de otro modo, si los niveles de compromiso se perciben elevados,
también sucedera con la motivacién al logro. Estos resultados estdn muy relacionados
con los obtenidos en otros estudios realizados a nivel nacional e internacional, como
el caso de Rodriguez (2017), quien encontré una relacion significativa entre las
variables, lo que ha sido confirmado por estudios realizados por De la Puente (2017)
y Puma (2020), quienes obtuvieron resultados similares. En ese sentido, la teoria del
compromiso reconoce el conjunto de patrones o normativas en las que se da énfasis
al compromiso ejercido por la empresa (Fuentes, 2018). Asimismo, la teoria de la
expectativa de la motivacion sostiene que, con el fin de alcanzar los objetivos

organizacionales, es necesario que todos los colaboradores se sientan comodos y
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motivados, puesto que ello coadyuvara al desarrollo efectivo de sus funciones de

acuerdo al puesto que ocupen (Fuentes, 2018).

5.2. Conclusiones

1.

Respecto al primer objetivo especifico, el 52,9% de los encuestados tiene un nivel
de compromiso organizacional bajo, el 24,6% tiene un nivel de compromiso
organizacional regular, y solo el 22,6% de los empleados tiene un nivel de
compromiso organizacional compromiso con la empresa alto.

Para el segundo objetivo especifico, el 53.4 % de participantes se ubicaron con
un nivel bajo de motivacion al logro, seguido del 24.3% quien tiene un nivel regular
de motivacion al logro, mientras tanto que el 22.3% de los colaboradores se
encuentra en un nivel alto de motivacién al logro; resaltando un bajo valor
porcentual de colaboradores se hallan con un nivel alto de motivacion al logro.
En relacion con el tercer objetivo especifico, el compromiso afectivo se
correlacioné de forma significativa y directa con la motivacién al logro, lo que
indicé que cuanto mayor sea el compromiso afectivo, superior sera la motivacion
de los participantes.

Para el cuarto objetivo especifico, se encontré6 una relacién estadisticamente
positiva y significativa entre el compromiso normativo y la motivacion al logro
ejercido por los colaboradores, quedando indicado que, a mayor compromiso
normativo, mayor motivacion al logro.

En cuanto al quinto objetivo especifico, el compromiso de continuidad y la
motivacion al logro se correlacionaron de forma significativa y directa, lo que
indica que la motivacion al logro ejercida por los colaboradores sera favorable en

la medida que el compromiso de continuidad se desarrolle.
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Finalmente, de acuerdo con el propdsito general, se evalud la significancia
bilateral mediante la prueba estadistica de Spearman, comprobandose la relacién
significativa y moderada entre el compromiso organizacional y la motivacion de
éxito de los trabajadores.

Recomendaciones
Crear un entorno confiable para una comunicacion fluida entre los empleados y
la gerencia en todas las areas. Asimismo, capacitar a los empleados en diversas
areas para que se sientan conectados con la empresa y los animen a alcanzar
sus objetivos comerciales, desempefarse bien y sentirse orgullosos de
pertenecer a la organizacion.
Se recomienda para brindar oportunidades de carrera a través de capacitacion
avanzada,; y estrategias para recompensar a los empleados que logran mejorar
la productividad y la eficiencia, como recompensas por alcanzar metas.
Se propone una estrategia de deteccion multimétodos para aumentar la
estabilidad de la reaccion. La gratitud no debe ser solo el tiempo dedicado, sino
también el desempefio y el éxito en el logro de la meta, mejorando asi la relacion
afectiva.
Para fortalecer el compromiso de normativo, se recomienda establecer
programas de capacitacion y estimular a los colaboradores a una mayor
colaboracion en los programas de capacitaciones, con el fin de incrementar sus
competencias laborales y apliquen esos conocimientos aprendidos en su puesto
de trabajo.
Para incrementar el compromiso de continuidad, se recomienda crear programas
asistenciales para desarrollar las habilidades recreativas y sociales les permiten

levantar el animo para cumplir con sus responsabilidades y sentirse orgullosos
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de pertenecer a una organizacion de renombre que promueve su crecimiento
profesional, académico y personal.

Se recomienda que la empresa tome medidas correctivas como planear talleres
de motivacién y compromiso organizacional, para mejorar los niveles operativos
y la eficiencia en la realizacién de las tareas o actividades elegidas por la
organizacion; lo mismo ocurre con el logro de los objetivos empresariales y la

promocién de los colaboradores.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema Objetivo Marco Teérico Hipétesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Antecedentes Hipotesis general Variable 1: Tipo de investigacién
¢Cudl es la relacion entre el Determinar la relacion entre el A nivel nacional: o Existe relacion entre el Compromiso No experimental

compromiso organizacional y
la motivacion en
colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

Problemas especificos

¢Qué nivel existe de
compromiso  organizacional
en colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

¢Qué nivel existe de la
motivacion al logro en
colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso afectivo y la
motivacion al logro en
colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

¢ Qué relacion existe entre el
compromiso normativo y la
motivacion al logro en
colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso de continuidad y
la motivacion al logro en
colaboradores de una
empresa privada en Santiago
de Surco?

compromiso organizacional y la
motivacién en colaboradores de una
empresa privada en Santiago de
Surco.

Objetivos Especificos

Determinar el nivel de compromiso
organizacional en colaboradores de
una empresa privada en Santiago de
Surco.

Determinar el nivel de la motivacion al
logro en colaboradores de una
empresa privada en Santiago de
Surco.

Determinar la relacion entre el
compromiso afectivo y la motivacion al
logro en colaboradores de una
empresa privada en Santiago de
Surco.

Determinar la relacion entre el
compromiso normativo y la motivacion
al logro en colaboradores de una
empresa privada en Santiago de
Surco.

Determinar la relacion entre el
compromiso de continuidad y la
motivacion al logro en colaboradores
de una empresa privada en Santiago
de Surco.

De la Puente (2017) estudi6 el
“Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal
administrativo de la  Municipalidad
Provincial de Trujillo”.

Rodriguez (2017) realizé la investigacion
“Motivacién y compromiso organizacional
en los oficiales del grado de mayor de
una organizacion militar en Lima — Per
enel 2015”

Luza (2018) realiz6 la investigacion
“Motivacioén intrinseca y compromiso
organizacional de los trabajadores de las
Comisiones Ordinarias del Congreso de
la Republica del Per( en el lapso 2016-
20177

A nivel Internacional:

Ojeda et al. (2016) en su “Estudio de la

interaccién entre compromiso
organizacional y percepcion de apoyo
organizacional en maestros

universitarios”.

Nieto (2017) realiz6 un “Estudio de la
satisfaccion laboral y su enlace con el
compromiso  organizacional de los
Trabajadores del Instituto Tecnoldgico
Superior Central Técnico, en el afio
2017".

Hernandez et al. (2018) realizaron la
investigacion “Motivos y componentes
que interceden en el compromiso
organizacional”.

compromiso organizacional y la
motivacion al logro en
colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

Hipétesis especifica

e El compromiso organizacional se
encuentra en un nivel regular en
colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

e La motivacion al logro se
encuentra en nivel bajo en
colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

e Existe relacion entre el
compromiso  afectivo 'y la
motivacién al logro en

colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

o Existe relacion entre el
compromiso normativo y la
motivacion al logro en

colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

o Existe relacién entre el
compromiso de continuidad y la
motivacion al logro en
colaboradores de una empresa
privada en Santiago de Surco.

organizacional.

Dimensiones:

Compromiso afectivo.

Compromiso de
continuidad.
Compromiso
Normativo

Variable 2:
Motivacién al logro
Dimensiones:
Experticia.

Eficiencia
Excelencia

Descriptiva
Correlacional
De corte transversal

Herramienta e
instrumentos:

Cuestionario de
Compromiso
Organizacional de Meyer
y Allen

Escala de Motivacién al
logro de Bustamante y
Romero

Poblaciéon y muestra:

Poblacién: 633
colaboradores

Muestra: 350
colaboradores

Procesamiento y
Andlisis de Datos:

Programa SPSS V26
Kolmogorov Smirnov
Rho de Spearman




Anexo 2. Cuestionario de Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

EDAD: SEXO:F() M() FECHA:

TIEMPO EN LA ORGANIZACION:

INSTRUCCIONES GENERALES:
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones
gue les seran presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:
1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo
6= Moderadamente de acuerdo
7= Totalmente de acuerdo

ESCALA
PREGUNTA

1123 |4|5]6 |7

1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte

2. Aungue fuera ventajoso para mi, no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora

3. Renunciar a mi organizacion actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

4. Permanezco en mi organizacion porque lo siento
y lo deseo

5. Si renunciara a esta organizacién pienso que
tendria muy pocas opciones alternativas de
conseguir algo mejor.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

8. Esta organizacién merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi
organizacion como propios.

10. No siento ningln compromiso de permanecer
con mi empleador actual.

11.No renunciaria a mi organizacion ahora porque
me siento comprometido con su gente

12. Esta organizacion significa mucho para mi.

13.Le debo muchisimo a mi organizacion




14. No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion.

15. No me siento parte de esta organizacion.

16.Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacién seria la escasez de alternativas de
trabajo

17. Seria muy dificil dejar mi organizacién en este
momento, incluso si lo deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con
esta organizacion.

iGracias por su participacion!




Anexo 3. Inventario MLP de Romero y Bustamante

INVENTARIO MLP de Romero y Bustamante
EDAD: SEXO: F () M( ) FECHA:

TIEMPO EN LA ORGANIZACION:

AREA DE TRABAJO / CARGO:

INSTRUCCIONES:
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones
gue les seran presentadas, usando la escala de 6 puntos ofrecida a continuacion:

1= Completamente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo
3= Ligeramente en desacuerdo

4= Ligeramente de acuerdo

5= Moderadamente de acuerdo

6= Completamente de acuerdo

ESCALA

PREGUNTA 17213141576

Siempre quiero alcanzar metas que me exigen trabajar
MAas y mas.

No me conformo con trabajar, necesito buenos resultados.

Para mi es muy excitante trabajar en algo dificil pero
alcanzable.

Disfruto mucho las tareas que me exigen emplearme a
fondo.

Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pero
controlables.

Cuando me propongo hacer algo, estoy dispuesto a vencer
todos los obstaculos.

Preferiria que mi trabajo estuviera lleno de retos.

Realmente disfruto de las tareas dificiles que implica
obstaculos a vencer.

A veces mientras me preparo para hacer las cosas, peor
me salen.

Cuando tengo dificultades para resolver un problema,
desearia no tener que hacerlo.

Lo importante es empezar, después se verad como se
termina.

Me es dificil seguir un plan de accion para alcanzar las
metas que me propongo.

De nada vale trabajar demasiado porque de todos modos
nadie reconoce el esfuerzo hecho.

Planificar las actividades es una pérdida de tiempo, lo
importante es arrancar.




Puede que no me guste una tarea, pero una vez que la
comienzo no me siento tranquilo hasta terminarla.

Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es identificar
las fallas e implementar las correcciones.

En un grupo, los mejores resultados se logran cuando
cada quien se exige a si mismo los mejores resultados

Yo creo que casi todas las tareas son interesantes si uno
sabe interpretarlas apropiadamente.

Hay que conformarse con poco, pues de todas maneras
guien mucho abarca poco aprieta.

La pobreza en la tierra garantiza la felicidad en el cielo.

Si uno ha vivido humildemente, querer enriguecerse solo
le traera problemas.

Sobresalir por encima de los demas es basicamente malo

Yo estoy conforme con mi situacion actual porque vivo
comodamente.

Yo prefiero la tranquilidad de la pobreza a la angustia de la
riqueza.

iGracias por su participacion!




