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RESUMEN 

La investigación “Compromiso Laboral y Motivación en Trabajadores de la 

DIREPRO-PUNO”, realizado a inicios de enero del 2020, Tuvo como objetivo: 

determinar la relación que existe entre el compromiso laboral y la motivación en los 

trabajadores. La investigación fue de tipo básica con un enfoque cuantitativo, tiene un 

alcance descriptivo-correlacional, de diseño no experimental, de corte transversal, se 

utilizó dos instrumentos para la recolección de datos: 1) Para el compromiso laboral se 

utilizó el instrumento basado en Meyer & Allen (1997), 2) para la motivación se utilizó 

la escala de motivación laboral R-MAWS, diseñado y adaptado al español por Gagné 

(2010). Sobre una muestra censal de 51 trabajadores. Luego de procesar los datos 

recogidos del SPSS, se concluye que los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, se sienten 

cómodos en su área de trabajo, los que se encuentran bajo el régimen CAS y locación de 

servicios sienten un compromiso continuo ya que dejar la institución les afectaría de 

manera económica y laboralmente, a su vez sienten un afecto por la institución ya que 

esta les dio una oportunidad de desarrollarse profesionalmente. Finalmente, los resultados 

obtenidos por el SPSS la correlación es de 0,621 de Spearman resultando correlación 

positiva media, por lo que se aceptan las hipótesis. Se recomienda a los jefes de áreas 

revisen los programas de capacitación hacia el personal, para forjar los conocimientos 

prácticos y teóricos, permitiendo que los trabajadores estén actualizados y se adapten ante 

los cambios del entorno laboral, estos se verán reflejaros en el crecimiento y desarrollo 

de la DIREPRO-PUNO. 

 

Palabras claves: Afectivo, continuo, normativo, compromiso laboral y motivación. 
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ABSTRACT 

The research "Labor Commitment and Motivation in Workers of DIREPRO-

PUNO", carried out at the beginning of January 2020, had the objective: to determine the 

relationship that exists between labor commitment and motivation in workers. The 

research was of a basic type with a quantitative approach, it has a descriptive-correlational 

scope, non-experimental design, cross-sectional, two instruments were obtained for data 

collection: 1) For work commitment, the instrument based on Meyer was acquired & 

Allen (1997), 2) for motivation, the R-MAWS work motivation scale was obtained, 

designed and adapted to Spanish by Gagné (2010). Based on a census sample of 51 

workers. After processing the data collected from the SPSS, it is concluded that the 

DIREPRO-PUNO workers feel comfortable in their work area, those who are under the 

CAS regime and location of services feel a continuous commitment since leaving the 

institution it would affect them economically and professionally, in turn they felt affection 

for the institution since it gave them an opportunity to develop professionally. Finally, 

the results obtained by the SPSS, the confirmation is 0.621 of Spearman resulting in 

positive confirmation of means, so the hypotheses are accepted. It is recommended that 

the heads of areas review the training programs for staff, to forge practical and theoretical 

knowledge, allowing workers to be updated and adapt to changes in the work 

environment, these will be reflected in the growth and development of the DIREPRO-

PUNO. 

 

Keywords: Affective, continuous, normative, work commitment and motivation. 
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1 CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

Dado que actualmente se presenta incertidumbre en el compromiso laboral toma 

importancia significativa más que nunca en una organización, especialmente para el 

fortalecimiento y promoción del vínculo con todas las personas que pertenecen a una 

organización. Teniendo necesidades de equipos cohesionados, personas comprometidas 

con la organización, que estén conectadas emocionalmente entre sí, para crear un 

entorno más saludable para que los empleados descontentos no puedan sabotear ninguna 

de las actividades de la organización, ni puedan socavarla. los que no son leales a 

una institución. Asimismo, las instituciones que no inviertan en capacitaciones hacia el 

personal podría repercutir de forma negativa en la atención que reciben los usuarios de 

estas instituciones.  

Seguidamente se presenta mediante capítulos para una mejor compresión y 

visualización del contenido de la investigación:  

capítulo I, Se plantea el problema con las hipótesis respectivas.  

capítulo II, Contiene el estado de arte en la investigación.  

capítulo III, contiene la metodología desarrollada en la investigación, utilizando 

técnicas e instrumento para el desarrollo adecuado del estudio. 

capítulo IV, Se expone los resultados y la contratación de hipótesis. Para 

finalmente dar a conocer las conclusiones y recomendaciones respectivas. 

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En el mundo entero el compromiso laboral, tiene un impacto significativo en las 

organizaciones en distintos ámbitos, la cual es determinante para el futuro de las 

organizaciones, (Merino, 2017) En España. “La edad del individuo afecta de forma 
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negativa al nivel de Engagement. A medida que los trabajadores avanzan en su edad su 

compromiso se ve disminuido porque su contribución a la organización ha sido 

completada”. 

En América Latina y en Europa, el compromiso laboral del trabajador es 

determinante para alcanzar óptimos resultados. El compromiso tiene un reflejo en el 

grado de motivación e involucramiento que tiene el trabajador con la organización. 

(Pereira & et al, 2017), estudiaron la relación entre el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral entre los empleados de las unidades de salud familiar. Participaron 

seis unidades de salud familiar del norte de Portugal y 105 profesionales, y resultó. Los 

especialistas informan cierta satisfacción y compromiso con la atención domiciliaria, las 

relaciones y la comunicación con los compañeros. 

En el Perú el compromiso laboral del trabajador resulta ser determinante para 

alcanzar las metas y objetivos establecidos, esta tiene un reflejo en el grado de motivación 

e involucramiento que tiene el trabajador con la organización. (Ramírez, 2017). En el 

Callao en un estudio constituido por 134 trabajadores de la Unidad de Organización de 

Servicios de Agua Potable, se buscó determinar la relación que existe entre el 

compromiso organizacional y la motivación laboral y resultó que existe relación 

significativa entre el compromiso organizacional y la motivación laboral de los 

trabajadores. 

Los trabajadores tienen un bajo compromiso laboral debido a diversos factores 

entre los cuales podrían ser originados por la falta de comunicación con los compañeros 

de trabajo, insatisfacción con su puesto de trabajo o por la falta de motivación. (Leon, 

2017). En Ancash en un estudio realizado a 44 trabajadores de la municipalidad distrital 

de Cajay – Huari, en el año 2017, se buscó determinar de qué manera la motivación incide 
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en el desempeño laboral de los trabajadores, y resulto que si existe incidencia entre la 

motivación y desempeño laboral. 

En un estudio del Ministerio de la producción, (2016) afirman que los trabajadores 

están poco comprometidos con el logro de los objetivos institucionales, a su vez el 

desenvolvimiento de sus funciones repercute de forma negativa, mostrando así poco 

aporte de la DIREPRO hacia los usuarios  

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 Problema General   

¿Cuál es la relación que existe entre compromiso laboral y motivación en 

trabajadores de la DIREPRO - ¿PUNO, periodo 2020? 

1.2.2 Problemas Específicos 

P.1.  ¿Cuál es la relación que existe entre compromiso laboral afectivo y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-¿PUNO, periodo 2020? 

P.2.  ¿Cuál es la relación que existe entre compromiso laboral de 

continuidad y motivación en trabajadores de la DIREPRO-¿PUNO, periodo 2020? 

P.3. ¿Cuál es la relación que existe entre compromiso laboral normativo y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-¿PUNO, periodo 2020? 

1.3 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1 Hipótesis General  

 H.G: Existe relación significativa entre el compromiso laboral y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 
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1.3.2 Hipótesis Específicos   

H.E.1: Existe relación significativa entre el compromiso laboral afectivo 

y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

H.E.2: Existe relación significativa entre el compromiso laboral de 

continuidad y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

H.E.3. Existe relación significativa entre el compromiso laboral normativo 

y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

1.4.1 Justificación Teórica 

El presente estudio cuenta con una justificación teórica porque resume el 

aporte teórico de los autores más importantes que hacen referencia a las variables 

en estudio, las cuales nos permitirán explicar y conocer más a profundidad el 

compromiso laboral y motivación en los trabajadores de la DIREPRO-PUNO.  

1.4.2 Justificación Metodológica 

La investigación tiene un alcance descriptivo-correlacional, en el cual será 

utilizado en futuros estudios ya que se podrá comprobar la confiabilidad y validez 

mediante métodos, instrumentos y procedimientos desarrollados durante 

el estudio. 

1.4.3 Justificación Práctica 

Así mismo tiene una justificación práctica en la medida que ayuda a 

prevenir el problema actual, mejorará el panorama laboral de los trabajadores.  
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1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1 Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

1.5.2 Objetivos Específicos   

O.E.1: Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral 

afectivo y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

O.E.2: Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral de 

continuidad y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

O.E.3: Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral 

normativo y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 
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2 CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1  ANTECEDENTES DEL PROYECTO 

2.1.1 Antecedentes Internacionales 

Según Guevara & Fernandez, (2016): En sus artículos científicos “Work 

Engagement y Compromiso Laboral: ¿Es la edad un factor diferenciador?”, 

concluyen que: Las diferencias generacionales en los valores del trabajo pueden 

ocasionar cambios en la forma en la cual las personas se comprometen con el 

mismo. (Park, & Gursoy, 2012). Los jóvenes, en su mayor parte son los más 

buscados por las empresas, esto suponen un reto y cree una vinculación afectiva 

de permanencia. Paradójicamente, los empleadores mayores son reacios a 

contratarlos, ya que desarrollan niveles más altos de compromiso y participación 

en el trabajo. Sin embargo debido a que las diferencias son pequeñas, la gestión 

del compromiso laboral requiere una mayor comprensión y analisis de los 

antecedentes de este fenómeno que una intervención relacionada con la edad del 

empleado. 

Según Marsollier & Expósito, (2017): En sus artículos científicos “Los 

valores y el Compromiso Laboral en el Empleo Público”, el objetivo fue analizar 

el perfil axial de los servidores públicos en relación al nivel de compromiso con 

el trabajo que presenta el departamento. Investigamos una muestra deliberada de 

147 empleados de agencias gubernamentales en Mendoza, Argentina. La 

metodología utilizada es cuantitativa. Este artículo presenta datos de la aplicación 

del Cuestionario de Valor en el Trabajo EVAT 30 y el Índice de Compromiso 

Laboral medido según UWES, los resultados muestran asociación entre los 
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instrumentos, para construir organizaciones sugiere la importancia de recuperar la 

centralidad de los valores individuales y organizacionales como forma de 

incentivar la motivación. y dedicación al trabajo. 

Según Sum, (2015): En su tesis “Motivación y Desempeño Laboral 

(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de 

la zona 1 de Quetzaltenango).”: Completar las metas y tareas establecidas traerá 

grandes beneficios. El estudio fue descriptivo, utilizando pruebas 

psicométricas para medir los niveles de motivación y escalas Likert 

para determinar el nivel de desempeño que muestran los trabajadores, 

los resultados fueron que durante el estudio determinaron que la 

motivación incide significativamente en el desenvolvimiento laboral de 

los trabajadores. 

Según Salazar & Gutiérrez, (2016): En sus artículos científicos “La 

motivación laboral en el sector de servicios ¿Qué hace que un trabajador realice 

más de lo que se espera?”, resume en lo siguiente. Los estudios de la cultura 

organizacional han desarrollado varios conceptos de motivación laboral para 

describir mejor los rasgos y factores que pueden influir en el desempeño laboral. 

La motivación presenta tres perspectivas básicas: cognitiva, humanidad y 

conductista. Es importante resaltar que la motivación es un fenómeno multicausal 

y está influenciada por diferentes factores. De igual forma, una organización 

puede no tener un propósito claro, no presentar respuestas o críticas a las 

incognitas planteadas, no ocultar la verdad y no elogiar el trabajo bien hecho, no 

tener comunicación entre sus empleados, se debe tener en cuenta que en algunos 

casos, se perderá la motivación laboral.  Esto repercutira negativamente en los  
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diferentes niveles de las organizaciones indicando que el trabajador no forma parte 

de un grupo de trabajo. 

Según Peña & Villón, (2017): En sus artículos científicos “Motivación 

Laboral. Elemento Fundamental en el Éxito Organizacional”, tuvo como objetivo 

analizar la influencia de la motivación en el talento humano y determinar los 

factores que tienen mayor impacto en el desarrollo laboral. La metodología 

empleada fue cuantitativa, diseño no experimental, a partir de una revisión 

de la literatura bibliográfica, permite conocer los referentes teóricos, criterios 

básicos y esenciales de motivación laboral de tal manera que 

la adquisición, identificación y descripción de los datos contribuya al logro de las 

metas planteadas, las cuales se logran como resultado. , los empleados positivos 

brindarán mejores resultados para la empresa, desarrollarán sentido de pertenencia 

y serán leales a su trabajo, reflejando así los intereses de la institución y de los 

empleados y concluirán que el comportamiento de los empleados en 

la organización depende del uso de Motivadores, por ejemplo, buenas 

condiciones de trabajo, satisfacción laboral, ambiente de trabajo positivo y 

resultados de satisfacción laboral; crear resultados positivos para promover con 

éxito el trabajo de la organización. Los incentivos, como elemento 

fundamental del desarrollo organizacional positivo, están íntimamente 

relacionados con la satisfacción laboral, las condiciones del ambiente laboral y 

el clima laboral. Para los gerentes que no se olvidan de asumir un papel 

especial, asumir la responsabilidad es de gran importancia. 

Estrategias de incentivos adecuadas en una empresa. 
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2.1.2 Antecedentes Nacionales   

Según Goyzueta, (2017): En su tesis “Compromiso Laboral y Satisfacción 

del Usuario en la municipalidad distrital de Limatambo-Anta, 2017”, el objetivo 

fue identificar la relación que existe entre el compromiso con el trabajo y la 

satisfacción de los usuarios en el municipio de Limatambo-Anta en el año 2017. 

La metodología de investigación es descriptiva básica y el diseño de investigación 

es no experimental, correlacional transversal la población está conformada por 90 

trabajadores municipales y 151 usuarios que acuden al establecimiento, los datos 

recolectados fueron procesados de forma directa sobre una muestra de 90 

trabajadores municipales y 151 usuarios que acuden al municipio. Los resultados 

obtenidos fuerón de 31,1% de los trabajadores manifiestan tener un compromiso 

alto en el desempeño de sus funciones, esto llevó a un alto grado de satisfacción 

por parte de los usuarios que visitaron la organización, solo el 18,9% de los 

trabajadores manifestó tener un mayor nivel de compromiso laboral, Los usuarios 

se sentirán más satisfechos cuando visiten las oficinas municipales. Y, del valor 

tau b=0.560 y p<0.05, lo cual significa que se acepta le hipótesis alterna 

concluyendo que el compromiso laboral de los empleados tiene una relaciona 

significativa positiva media. 

Según Marin & placencia, (2017): En sus artículos científicos “Motivación 

y satisfacción laboral del personal de una organización de salud del sector 

privado”, tuvo como objetivo establecer la relación entre la motivación y la 

satisfacción laborales del personal de Socios en Salud Sucursal Perú. La 

metodología empleada fue descriptivo - relacional. La muestra estuvo conformada 

por 136 empleados que completaron una 

encuesta autoadministrada entre febrero de 2016 y junio de 2016. Resultados: En 
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cuanto a los factores motivacionales, los trabajadores se mostraron 

moderadamente motivados (57,4%), siendo los factores con los niveles medios 

más altos: como estímulo positivo” y “Responsabilidad” y el nivel promedio más 

bajo es: “Desarrollo profesional””. El nivel de satisfacción laboral es 

“moderadamente satisfecho” (56,6%), el componente con la puntuación 

media global más alta es “Relaciones interpersonales”, mientras que la 

puntuación media global más baja es “Estrés laboral”, “Variedad 

de tareas” y “Trabajo de mitigación”. Conclusión: Existe una relación positiva 

baja entre la motivación y la satisfacción laboral. El nivel de motivación 

laboral es "motivación media". La satisfacción laboral es "moderadamente 

satisfactoria". 

Según De La Puente, (2017): En su tesis “Compromiso organizacional y 

motivación de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Trujillo 2017.”, tuvo como objetivo determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y la motivación de logro en el personal administrativo. Esto se hizo 

seleccionando a 108 empleados de entre 18 y 65 años. Como se puede apreciar en 

los resultados, la mayoría de los ítems se ubicaron en el nivel 

medio de compromiso organizacional, así como en los subdimensiones 

de compromiso afectivo, excitación y compromiso de permanencia. Para la 

motivación de logro, se calificó en el nivel de sus subescalas de afiliación, 

poder y logro, con tendencia hacia lo más alto. El análisis de correlación observó 

una correlación pequeña pero significativa entre el compromiso organizacional y 

la motivación por el desempeño. Asimismo, el subdimensión compromiso 

afectivo tuvo una pequeña pero significativa relación con el subdimensión 

apego de motivación de logro. La subescala de implicación tiene una 
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relación moderadamente significativa con la subescala de motivación del 

desempeño ejecutivo. 

Según Linares, (2017): En su estudio “Motivación y desempeño laborales 

en el centro de salud la Huayrona 2017.”, tuvo como objetivo determinar la 

relación que existe entre la motivación y el desempeño laborales en el centro de 

salud la Huayrona 2017. La metodología empleada fue descriptivo-correlacional, 

de diseño no experimental - corte transversal. La muestra estuvo conformada por 

48 empleados del Centro de Salud La Huayrona. La utilización de dos 

herramientas, la primera es para la motivación laboral denominada prueba de 

motivación laboral y la segunda es para el desempeño laboral 

denominada desempeño laboral. Utilizando los instrumentos utilizados fueron 

previamente validados por 3 expertos en el campo. Este grado de correlación 

indica que la relación entre las dos variables es positiva y proporcional, lo 

que significa que a medida que aumenta el valor de la variable, también lo hace la 

otra variable paralelamente viceversa. Para el grado de significancia resulto, 

p=0.000 lo que significa que p<0.05, lo cual indica que la relación entre las 

variables es significativa, por lo que se descarta la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. 

Según Garcia & Gonzales, (2018): En su investigación “Motivación 

laboral y el compromiso organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial Sánchez Carrión, 2018.”, tuvo como objetivo determinar en qué 

medida la motivación laboral se relaciona con el compromiso organizacional, en 

los empleados de la municipalidad Provincial Sánchez Carrión, la metodología 

empleada cuantitativo - descriptivo, diseño no experimental de corte trasversal. 
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Utilizando como muestra a 301 empleados, se aplicó un instrumento con escala 

de Likert, tanto para la variable predictora motivación laboral y la variable criterio 

compromiso organizacional. Resultando mediante la prueba de Rho=0.605 y p 

valor es igual a 0.000 (p<0.05); por lo que. Se acepta la hipótesis alterna de la 

investigación, concluyendo que si el compromiso organizacional mejoraría 

también lo haría la motivación laboral; en situación contraria, ambas variables 

empeorarían. 

Según Rios, (2018): En su investigación de maestría: “Compromiso 

laboral y motivación del personal de la oficina de tesorería del Ministerio de 

Educación, 2018”, resume en lo siguiente: La muestra estuvo conformada por 

48 empleados del Centro de Salud La Huayrona. Para la medición se utilizan dos 

herramientas, la primera es para la motivación laboral denominada prueba de 

motivación laboral y la segunda es para el desempeño laboral 

denominada desempeño laboral. Los mismos instrumentos fueron previamente 

validados por tres expertos en la materia. Este grado de correlación indica que la 

relación entre las dos variables es positiva y proporcional, lo que significa que a 

medida que aumenta el valor de una variable, también lo hace la otra variable y 

viceversa. Para la significancia, p=0.000 significa que p es menor a 0.05, lo 

que indica que la relación es significativa, por lo que se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alternativa. 

Según Bravo, (2020): En sus tesis de maestría: “Clima organizacional y 

motivación laboral en trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones sede Tarapoto, 2019”, El presente estudio tuvo como propósito 

determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en los 
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empleados de la Dirección de Transporte y Comunicación Regional de la Sede de 

Tarapoto en el año 2019, con el tipo de investigación básica utilizando un método 

no experimental, transversal, descriptivo correlacional. La población y  la muestra 

fueron los 50 trabajadores, las técnicas e instrumentos utilizados fuerón las 

encuestas y los cuestionarios. Los resultados obtenidos muestran que el nivel de 

clima organizacional se presenta regularmente en un 50%, relacionado con metas 

y políticas de la institución, debido a que no siempre se da información con 

frecuencia, además la falta de productividad y la toma de decisiones sin consultar 

a los jefes de area. de igual forma la motivación laboral se presenta en un 60%, 

estos resultados se deben a que el personal está satisfecho con el trato que reciben, 

incluyendo factores relacionados con la motivación laboral. Se concluyó que 

existe relación significativa entre ambas variables, aceptando lo planteado en la 

hipótesis de investigación. Asimismo, el coeficiente de correlación de Pearson nos 

da un valor de 0,599, lo que sifnifica una correlación positiva media. 

2.1.3 Antecedentes Locales  

Según Mendoza, (2017): En su tesis “Correlación entre el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial de la Microred 

Juliaca - Puno 2017”; Los resultados obetendio en los trabajadores de salud de la 

Micro Red Juliaca, dependiente del Ministerio de Salud, se mostraron satisfechos 

con su trabajo, lo que puede entenderse como la satisfacción de los trabajadores 

por el tipo de contrato que firmaron con el Minsa, dada la dificultad del trabajo. 

la situación. en ese momento en Perú. Los resultados mostraron una alta 

correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral entre los 

trabajadores de la salud en la Microred de Juliaca, lo que indica que mientras más 
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satisfechos estén los trabajadores de la salud con sus trabajos e 

instituciones, más involucrados estarán en su trabajo. 

Según Larico, (2014): en su tesis “Factores motivadores y su influencia en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San 

Román – Juliaca”; concluye que la existencia de vinculación fue significativa 

entre las variables motivadores y el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de San Román. Existe una relación significativa entre el 

salario mínimo y el desempeño de las tareas, ya que afecta significativamente el 

esfuerzo laboral de los empleados del municipio de San Román. Hubo una 

correlación significativa entre los incentivos otorgados a los empleados, como 

resoluciones, cartas de felicitación y becas educativas, y el desempeño de quienes 

trabajaban en la provincia y comuna de Roma. Existe una conexión directa entre 

las condiciones ambientales físicas y el amor al trabajo, el respeto a la 

autorrealización, porque incide mucho en el esfuerzo laboral de los trabajadores 

de la provincia y municipio de San Roma. 

Según Arpasi, (2020): En su estudio: “La Motivación según Herzberg y el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Empresa Electro Puno S.A.A. 

periodo 2019”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación 

según Herzberg y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Electro 

Puno S.A.A. La metodología fue de tipo descriptivo con diseño correlacional. La 

muestra fue 48 empleadas. Los resultados obtenidos fueron: 56,3% de las 

personas mostró baja motivación respecto al reconocimiento. Así, en el propio 

trabajo, el 56,3% de las personas mostró una motivación media. En segundo lugar, 

rendimiento. El éxito vocacional lo mostró el 54,2% de las calificaciones de 
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secundaria. Por otro lado, en la dimensión externa, el 100,0% del total de 

colaboradores mostró baja motivación en la supervisión, seguido del salario 

64,6%, relaciones con compañeros 58,3% y ambiente material 54,2% motivación 

media y finalmente el 43,8% de los colaboradores. hay alta seguridad laboral. A 

partir de la determinación de la correlación de Pearson, que mide la relación entre 

ambas variables por tipo y nivel, se concluye que la motivación según Herzberg 

como motivación personal tiene una correlación positiva significativa de 

0,881 para la motivación intrínseca y extrínseca. 

Según Eduardo, (2021): En sus tesis: “Relación entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral de los Trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Privado Unitek - Puno, año 2019”, tuvo como 

objetivo de determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Privado UNITEK- Puno. La metodología empelada fue aplicativa, nivel 

descriptivo, no experimental – transversal. El resultado esperado es de 61.54%, 

indicando una tendencia a tener un trabajo muy satisfactorio en UNITEK-Instituto 

de Educación Superior Tecnológico de Puno. Concluyendo la relación entre la 

satisfacción laboral y el clima organizacional es significativa, la correlación de 

Pearson muestra una correlación de 39.7% con un P-valor de 4.5%, menor al 5% 

de nivel de significancia. Aquí tenemos una correlación positiva moderadamente 

fuerte según los niveles de correlación y con un grado de significancia alto. 



27 

2.2 MARCO TEÓRICO 

2.2.1 Compromiso Laboral 

Según Robbins & Judge (2009), El compromiso laboral implica el estado 

en el que un empleado se involucra con la organización, específicamente en un 

puesto de trabajo, este se identifica y apoya con el conocimiento y acciones para 

alcanzar las metas organizacionales, así mismo, el autor (Luthans 2008) el 

compromiso laboral es el grado de responsabilidad que demuestra el colaborador 

con la organización, promoviendo el trabajo optimo y la satisfacción laboral 

dentro de la organización, además (Chiavenato, 2009) define que el compromiso 

dentro de la organización reduce el grado de ausentismo laboral, y mejora el 

desempeño individual y grupal. 

Según Meyer & Allen (1991), El compromiso laboral es un estado mental 

que involucra a la persona y a la organización, esto influye en su permanecía o 

abandono de la organización, siendo (Salanova & Schaufeli, 2009) un estado 

psíquico, donde predomina las emociones en la realización profesional. 

(Hellriegel & Slocum, 2009). El compromiso organizacional sobrepasa el grado 

de lealtad, e integra una cooperación activa para conseguir las metas establecidas 

por la organización. 

2.2.2 Enfoques de Compromiso Laboral 

2.2.2.1 Teoría psicológica del compromiso laboral  

Para Caamaño (2008), Identifica tres enfoques que se desarrollan 

en común: el compromiso como una conexión afectiva, el compromiso 

como la percepción del costo asociado a abandonar o permanecer en la 
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organización y el compromiso como una obligación a permanecer en la 

organización. 

2.2.2.2  Teoría del Compromiso Laboral 

a) Modelo tridimensional de Meyer y Allen. 

Según Meyer & Allen (1991), En sus investigaciones plantean tres 

dimensiones del compromiso laboral. 

• Compromiso Afectivo. 

El compromiso afectivo es el apego emocional que los trabajadores 

trazan con la organización por lo cual se sienten identificados y orgullosos 

de su organización. Así mismo, (Rivera, 2010), es una interacción de 

sentimientos y emociones, que fueron adquiridas en el transcurso de la 

formación como persona, por lo cual la organización deberá de establecer 

un lazo con la organización para delimitar un equilibrio entre la 

organización y el trabajador. 

• Compromiso de Continuidad. 

Es la consecuencia de la relación entre el colaborador y 

organización, en la cual el colaborador involucra su tiempo de 

permanencia, dedicación, dinero que ha invertido en la organización, y que 

dejar la organización involucraría una pérdida, pero su permanencia es una 

ganancia donde el trabajador se sienta involucrado con la organización por 

el tiempo, dinero, dedicación que ha invertido, abandonar implicaría 

perder, pero si el trabajador percibiera que la situación en distintas 

organizaciones está reducirás, aumentaría su apego a la organización, por 
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ende, esta espera que se presenten mejores oportunidades en otras 

organizaciones para dejar su trabajo. 

• Compromiso Normativo. 

La fidelidad del colaborador con la empresa toma fuerza cuando se 

siente comprometido por las oportunidades brindaras por la empresa. Así 

mismo, (Rivera, 2010) El compromiso normativo calificado como el deber 

moral, y aceptadas por los trabajadores en realizar lo correcto por la 

fidelidad que esta tiene con la empresa, en caso contrario el trabajador 

sentiría remordimiento de culpa. 

b) Dimensiones del Compromiso Laboral 

Según Meyer & Allen (1991), Viene siendo un estado psicológico 

que representa entre una organización y una persona, estos autores dieron 

a conocer una decisión del compromiso también llamado el modelo tri 

dimensional. 

Figura 1. Modelo tridimensional del compromiso laboral. 

 

Nota. Adaptado de (Castillo, 2014). 
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2.2.3 Motivación  

De acuerdo con Chiavenato (2009), La motivación es una secuencia que 

inicia con una falta fisiológica o psicológica, impulsados por una necesidad 

destinada a un objetivo o remuneración, así mismo, (Robbins & Judge, 2009) 

definen que los procesos que influyen en el nivel de impacto, dirección y tenacidad 

que realizan los trabajadores para la obtención de los objetivos. Los autores 

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), responde que la motivación es un 

sentimientos e impulsos, los altos mandos influyen a los colaboradores para 

satisfacer esos sentimientos e impulsos, por ende, esto repercutirá a actuar de la 

manera deseada. 

Según Robbins & Coulter (2010), La motivación es una secuencia de 

dedicación de los trabajadores que están empoderados, y direccionados hacia la 

consecución de metas establecidas. (Chiavenato, 2007). Es una estimulación hacia 

los trabajadores a interactuar en determinados momentos y que es el génesis del 

comportamiento en la organización. (Maristany, 2007). Los trabajadores para que 

alcancen las metas establecidas, se debe estimular los motivos que enfaticen sus 

habilidades y aprovecharlos a favor de la organización. 

Figura 2. Etapas del ciclo motivacional en la satisfacción de una necesidad. 

 

Nota. Adaptado de Chiavenato I., (2007). 

2.2.3.1  Teorías de la Motivación Laboral 

a. Teoría Bifactorial de Herzberg 

Equilibrio  
Interno 

Estimulo o  
incentivo Necesidad Tensión 

Comporta - 
miento o  

acción 
Satisfacción 
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La teoría Bifactorial fue formulada por el psicólogo Frederick 

Herzberg para desarrollar la conducta humana en aspectos laborales, que 

proviene de 2 factores motivacionales: 

➢ Factores de Higiene o Extrínsecos 

Según Chiavenato (2006), Estos están en el clima que los rodea, 

estos aspectos influyen en la organización. Entre los factores extrínsecos 

están el sueldo, los beneficios sociales, liderazgo y clima organizacional. 

➢ Factores motivacionales o Intrínsecos 

Según Chiavenato (2006), Estos factores están involucrados con la 

labor que realizan, se encuentran influenciadas por las emociones, 

desarrollo profesional. Estas son controladas por los trabajadores.  

b. Teoría de las Necesidades de Abrahan Maslow 

De acuerdo con Chiavenato (2006), Las necesidades humanas están 

jerarquizadas en forma piramidal, en la base de esta se encuentran las 

necesidades primarias, en la cima se encuentran las necesidades 

secuenciarías. 

• Necesidades Fisiológicas 

En esta se encuentran la necesidad de alimentación, sed, sueño, frio, 

etc. 

• Necesidades de Seguridad 

En este nivel se encuentran la necesidad de seguridad, protección de 

posibles peligros. 

• Necesidades Sociales 
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En este nivel están las necesidades de socializar, participar, 

involucrarse con los compañeros de trabajo. 

• Necesidad de Estima 

En este nivel se encuentra el respeto que se tiene uno mismo.  

• Necesidades de Autorrealización 

En este nivel superior se encuentran la autorrealización como 

persona y profesionalmente. 

Nota. Adaptado de Chiavenato, (2007). 

c. Teoría X-Y de Mcgregor  

Según Chiavenato (2006), se coteja dos estilos antagónicos, por 

una parte, se encuentra la teoría tradicional la cual es denominada teoría 

X, por otro lado, un estilo basado en concepciones modernas la cual es 

denominada teoría Y. 

d. Teoría de las Necesidades Adquiridas de David McClelland 

(1989) 

  

Figura 3. Jerarquía de las necesidades humanas de Abrahan Maslow. 
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De acuerdo con Cueva (2018), Las personas tienen la necesidad de 

logro, necesidad de poder y la necesidad de afiliación.  

• Necesidad de Logro 

Según Rodriguez (2018), Los individuos están motivados por 

una necesidad de logro, conseguir metas, objetivos. Están impulsadas 

por el esfuerzo de sobresalir. 

• Necesidad de Poder 

Según Cajas (2013), Es la necesidad de influir en las demás 

personas, para que estas se porten de una forma que no lo hacen. 

• Necesidad de Afiliación 

Según Cajas (2013), Es la necesidad de socializar con los 

demás individuos, forjar lazos amigables, dentro de la empresa. 

Figura 4. Necesidades adquiridas de David McClelland. 

 

Nota. Adaptado de Cueva, (2018). 
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2.2.4 Diferencia entre Motivación y Satisfacción 

Según autores la “satisfacción laboral”, “motivación”, “compromiso 

organizacional”; “moral laboral” o “calidad de vida laboral” como sinónimos y de 

forma intercambiable. Tal confusión y ambigüedad podría ser el resultado, no sólo 

de las distintas corrientes doctrinales o ideológicas en las que se sitúa cada autor, 

sino también de las estrechas relaciones existentes entre tales conceptos. (Chavez, 

2017). 

Siguiendo el progreso del presente estudio, se puede concluir 

que la motivación y la satisfacción laboral no son lo mismo, lo que a 

menudo se confunde. Una revisión de los antecedentes reveló que varios artículos 

utilizaron la teoría de la motivación para explicar la satisfacción. 

Figura 5. Diferencias entre motivación y satisfacción. 

 

Nota. Adaptado de Gutiérrez, (2013). 

2.3  MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1 Compromiso Laboral 

Va más a allá de pertenecer a una organización, si no a la conexión que 

existe entre trabajadores que conlleva a tener éxito como empresa. 

  

Motivación 

Resultados 

Satisfacción 
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2.3.2 Niveles de Compromiso 

Es la curva que cambia durante un cierto período de la vida 

laboral. A veces depende de la trayectoria de cada empresa. Al principio, el 

nivel de compromiso suele ser alto, pero irá disminuyendo con el tiempo. 

2.3.3 La Satisfacción 

Según Abraham Maslow es la sensación de concluir una necesidad y 

sentirse auto realizado de completar esa necesidad que falta para cumplir la 

expectativa hecha desde el inicio.  

2.3.4 Teoría del Contenido 

De acuerdo al autor Maslow en su pirámide de las necesidades, enfatiza la 

jerarquización de las necesidades ello aborda la motivación a cumplirla estas 

necesidades de cada individuo. 

2.3.5 Motivación Personal 

Parte de uno mismo en realizar y sentir realizado en cierta situación, que 

conlleve a cambios y toma de decisiones con la disposición de mejorar y sostener 

el objetivo planteado.  

2.3.6 Motivación Laboral 

Es la percepción percibida de los mismos trabajadores o hacia sus 

superiores, ello implica tener mayor productividad y compromiso para 

desenvolverse adecuadamente en su rol de empleado. 



36 

2.3.7 Retroalimentación 

Grado de feedback en una institución que representa la consolidación de 

apoyo en seguir mejorando en los procesos, proporcionando evaluaciones de 

mejorar durante cada proceso. 
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3 CAPÍTULO III 
MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

Geográficamente el área de estudio Dirección Regional de Puno (DIREPRO). 

Ubicado a 15°51'22.1"S, 70°00'40.9"O del meridiano de Greenwich; políticamente 

se ubica en el Distrito de Puno, Provincia de Puno, Región Puno. 

Figura 6. Ciudad de Puno. 

 

Nota. Ubicación del mapa mediante Google map. 

 

3.1.1 Descripción de la Institución 

La Dirección regional de la Producción de Puno es un organo sectorial 

que supervisa las actividades productivas de Puno. Es una entidad con 

personeria jurídica de derecho público que depende normativamente del 

ministerio de la producción, Su rol es proponer normas inherentes a la gestión 

productiva competente, otorgando y monitoreando el desarrollo de la actividad 

pesquera e industrial promoviendo el incremento de la productividad y 
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competitividad de las empresas de desarrollo socio económicas, pesqueras  e 

industriales. 

RUC      : 20363160043 

RAZON SOCIAL    : Dirección Regional de la 

Producción - Puno 

TIPO DE EMPRESA   : Institución Pública. 

REPRESENTANTE LEGAL  : Percy Mamani Pacori 

(DIRECTOR). 

CONDICIÓN    : Activo  

FECHA DE INICIO DE ACTIVIDADES: 01/Enero/1997 

ACTIVIDAD COMERCIAL  : Administración pública en general.  

CIIU      : 75113 

DIRECCIÓN LEGAL   : jr. Andahuaylas Nro. 239 Barrio 

Bellavista 

DISTRITO/CIUDAD   : Puno 

DEPARTAMENTO    : Puno, Perú.  

3.2  PERÍODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO  

El proceso de la investigación se inició en el mes de enero hasta el mes de 

noviembre del 2020.  
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3.3  PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

La información y los datos registrados fueron facilitados por la DIREPRO-

PUNO, a través del jefe de recursos humanos.  

3.3.1 Instrumento de recolección de datos 

a. Revisión de documentación: Métodos utilizados para 

buscar y recopilar información necesaria para una investigación, como revisión 

de trabajos, artículos previamente preparados sobre nuestros 

temas de investigación. 

b. Cuestionario: para la variable compromiso laboral se utilizó el instrumento 

elaborado por (Meyer y Allen 1997), validado por (Arciniega & González, 2006), 

agrupadas en 3 componentes, que constan de 18 items. Asimismo, para la variable 

motivación se utilizó la escala de motivación laboral R-MAWS elaborada por 

(Gagné et al., 2010), luego validado por (Gagné et al., 2015). Que constan de 19 

items. Para la medición de ambas variables se utilizó la escala Likert con los 

siguientes valores. 
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Tabla 1. Escala de Likert. 

 

Nota. Elaboración propia. 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA DE ESTUDIO 

3.3.2 Población 

La población de estudio está conformada por el total de colaboradores que 

laboran en la Dirección Regional de la Producción de Puno, la cual está constituida 

por 51 colaboradores. (41 nombrados, 6 CAS y 4 locación de servicio).  

Tabla 2. Cantidad de Trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

Modalidades de Contrato Numero de trabajares 

Nombrados (as) 41 

CAS 6 

Locación de Servicio 4 

Población Total 51 

Nota. Adaptado del área de Recursos Humanos DIREPRO-PUNO (2020). 

3.3.3 Muestra 

Según Ancona (1998), la muestra es un elemento principal a considerar en 

toda investigación además es la definición de la población que se va a analizar. 
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(Sabino, 1992), considera que “la muestra censal es aquella porción que representa 

toda la población”. 

En la investigación se utilizó la misma cantidad de la Población Universal 

según el autor (Sabino, 1992), se utilizó la “La Muestra Censal”, siendo así 51 

trabajadores de diferentes modalidades de Contrato (Nombrados, CAS y Locación 

de Servicio), en la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 

3.4  DISEÑO ESTADÍSTICO 

3.4.1 Análisis de Correlación 

Las variables numéricas como el compromiso con el trabajo y la 

motivación se pueden correlacionar adecuadamente con dos tipos de coeficientes, 

la r de Pearson para la distribución paramétrica y la rho de Spearman para la 

distribución no paramétrica. Cuando se estima una distribución 

paramétrica en dos variables se utiliza el estadístico r de Pearson; si existe 

una distribución no paramétrica, se utiliza el estadístico rho de Spearman. 

3.5  PROCEDIMIENTO 

El presente trabajo de investigación científica tuvo como referente metodológico 

el libro Metodología de la Investigación de (Baptista, Fernández y Hernández 2010), a 

continuación, el enfoque, el alcance y el diseño necesarios para su realización.  

3.5.1 Métodos de Investigación 

Según Bernal (2006), El método deductivo que consiste en tomar 

conclusiones generales para explicaciones particulares. Siendo el estado de arte 

con aspectos valederos para el contraste de información percibida.  
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3.5.2 Enfoque de Investigación  

El enfoque de la investigación es Cuantitativa, debido a que se usa 

recolección de datos para probar la Hipótesis, con base en la medición numérica 

y el análisis estadístico para establecer patrones de comportamiento y probar 

teorías.  

3.5.3 Alcance de Investigación   

Para realizar la investigación se recurrió al estudio Descriptivo-

Correlacional: Descriptivo, según los autores (Hernández, Fernandez, , & 

Baptista, 2006), ya que describe a un grupo o población. Y Correlacional según el 

autor (Carrasco, 2005), este diseño tiene la particularidad de permitir al 

investigador, analizar y estudiarla relación de hechos y fenómenos de la realidad 

(variables), para conocer su nivel de influencia o ausencia en ellas, busca 

determinar el grado de relación entre las variables que se estudia.  

3.5.4 Diseño de Investigación   

Esta investigación será de tipo No experimental - Transversal, según los 

autores (Hernández, Fernandez, & Baptista, 2006),  en esta parte de la 

investigación se utilizó la muestra censal. Por ende el autor (Ramirez, 1997, pág. 

77), establece que la muestra censal es aquella donde todas las unidades de 

investigación son consideradas como muestra. La población es pequeña se tomará 

a los 51 trabajadores que conforman la Dirección de Producción de Puno, esta 

muestra se le denomina muestreo censal. (Lopez, 1998, pág. 123), considera que 

“la muestra censal es aquella porción que representa toda la población”. 

3.5.5 Análisis de la Fiabilidad 

a. Alpha de Cronbach 
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Con la ayuda de este coeficiente, podemos analizar si los elementos y 

dimensiones medidos tienen el mismo significado y son consistentes. 

Para evaluar la confiabilidad de la herramienta, cada ítem debe estar altamente 

correlacionado, el mayor grado de correlación es igual a todos los valores que 

son iguales, por lo que el coeficiente será muy cercano a 1, y un valor cercano a 

cero indica baja confiabilidad 

 “si obtengo 0.25 indica baja confiabilidad; si el resultado es 0.50, la 

fiabilidad es media o regular. En cambio, si supera el 0.75 es aceptable, y si es 

mayor a 0.90 es elevada” (Baptista et al., 2010, p. 302). 

El análisis de fiabilidad se aplicó en los 37 ítems utilizando datos sobre los 

51 trabajadores, se utilizó el programa SPSS versión 23 para la medición de Alpha 

de Cronbach. 

Tabla 3. Confiabilidad de los instrumentos de toma de datos. 

Instrumentos  N  Alfa de Cronbach  

Compromiso laboral  18  ,852  

Motivación  19  ,796  

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

b. Análisis de Normalidad 

La prueba de normalidad hace referencia al tipo de distribución tienen los datos 

de la muestra, estas divergen en dos tipos, paramétricas o normales y no paramétricas o 

no normales, el factor determinante es: si gráficamente se asemeja a la campana de gauss 

quiere decir que su distribución es paramétrica, si es diferente, su distribución será no 

paramétrica. Para la prueba de normalidad se tomará en cuenta lo siguiente: 
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Si N > 50, Se aplicara kolmogorov-Smirnov. 

Si N ≤ 50, se aplicara shapiro-Wilk. 

N = número de encuestados.  

Tabla 4. Prueba de Normalidad. 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. 

Estadísti

co gl Sig. 

Variable Motivación 0.327 51 0.000 0.719 51 0.000 

Variable Compromiso 

Laboral 

0.271 51 0.000 0.828 51 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

De acuerdo con los resultados obtenido en la variable motivación y en la variable 

Compromiso Laboral resultaron Anormal. Por ende, se utilizó la correlación de rho 

Spearman. Dado que la muestra mayor a 50, Se utilizo la prueba de normalidad de 

Kolmogorov –Smirnov. 

3.6  VARIABLES 

3.6.1 Operacionalización de Variables 

Tabla 5. Operacionalización de la variable Compromiso Laboral. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  

Dimensión 1: 

Afectiva 

Emociona 

Satisfacción de 

necesidades 

1-9 

1 (Totalmente en 

desacuerdo) 

2 (En desacuerdo) 

3 (Levemente en 

desacuerdo) 

4 (Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo) 

5 (Levemente de 

acuerdo) 

Dimensión 2: 

Continua 

Reconocimiento 

del valor 

Institucionalidad 

Vinculación 

10-14 

Dimensión3:  Lealtad Laboral 15-18 
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Normativa Sentido 6 (De acuerdo)  

7 (Totalmente de 

acuerdo) 

Nota. Elaboración propia. 

Tabla 6. Operacionalización de la variable Motivación. 

Nota. Elaboración propia. 

3.7  ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

De acuerdo con los resultados obtenidos se utilizó instrumento para el 

procesamiento de datos para el procesamiento en el software SPSS (versión 23), ello 

permitirá la tabulación de tablas y figura para una posterior interpretación de los 

resultados obtenido mediante las encuestas. Seguidamente se sometió a los parámetros 

establecidos según la estadística.  



46 

4 CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1  RESULTADOS 

En el presente capítulo se describen los resultados obtenidos de la investigación, 

utilizando los métodos y técnicas previamente mencionadas para dar respuestas a las 

interrogantes planteadas   

4.1.1 Exposición y análisis de resultados 

4.1.1.1 Descripción de los resultados 

En la tabla 7 y figura 7, se observa que la mayor frecuencia es del género 

masculino 64,7% y el género femenino con 35,3%, siendo en su mayoría 

trabajadores del género masculino.  

Tabla 7. Distribución de frecuencia según su vínculo laboral. 

VINCULO LABORAL 

  

  
Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Cas 6 11,8 

Nombrados 39 76,5 

Locación de 

servicios 
6 11,8 

Total 51 100,0 

      Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 
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Figura 7. Distribución de frecuencia según su vínculo laboral. 

 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 7 y figura 7, se observa que, en los tres grupos laborales, la mayor 

frecuencia representa los trabajadores nombrados con un 76.5%, y con un 11,8% 

modalidad CAS y locación de servicios, estos indicadores reflejan que los trabajadores 

nombrados se desenvuelven con una mayor confianza por la continuidad que tendrán en 

el desempeño de sus funciones.     

a) Objetivo específico 1  

Determinar la relación que existe entre el Compromiso Laboral 

afectivo y Motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 

2020. 
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Tabla 8. Variable Motivación. 

Variable Motivación 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Levemente 

desacuerdo 

1 2.0 2.0 2.0 

  Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

28 54.9 54.9 56.9 

  Levemente 

de acuerdo 

21 41.2 41.2 98.0 

  Totalmente 

de acuerdo 

1 2.0 2.0 100.0 

  Total 51 100.0 100.0   

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 8. Variable Motivación en porcentaje. 

 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 8 y figura 8, en la variable Motivación de la institución 

DIREPRO-PUNO, se obtuvieron los siguientes resultados: El 54,9 % (28) 

respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que el 2,0 % (1), 

respondieron “Levemente desacuerdo y Totalmente en acuerdo”, interpretándose 

que, la mayoría de los trabajadores de la DIREPRO-PUNO no estuvieron “ni de 

acuerdo ni en desacuerdo” en cuanto a la motivación en sus labores diarias, lo que 

significa que es inestable la apreciación que tienen con respecto a la variable 

motivación. 
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La mayoría de los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, no están 

motivados ni desmotivados con las labores que realizan en su puesto de trabajo.  

Tabla 9. Dimensión del Compromiso Laboral-Afectivo. 

Dimensión del Compromiso Laboral - Afectivo. 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Levemente 

desacuerdo 

2 3.9 3.9 3.9 

  Ni de 

acuerdo ni 

desacuerdo 

19 37.3 37.3 41.2 

  Levemente 

de acuerdo 

27 52.9 52.9 94.1 

  De acuerdo 3 5.9 5.9 100.0 

  Total 51 100.0 100.0 
 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 9. Dimensión Compromiso Laboral-Afectivo en porcentaje. 

 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 9 y figura 9, en la dimensión del Compromiso Laboral - 

Afectivo de la DIREPRO-PUNO de la ciudad de Puno, se obtuvieron los 

siguientes resultados: El 52,9% (27) respondieron “levemente de acuerdo”, 

mientras que el 3,9 % (2), respondieron “levemente desacuerdo”. Interpretándose 

que la mayoría de los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, estuvieron levemente 

de acuerdo en la dimensión Afectivo. 
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En la mayor parte de los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, tienen un 

lazo de apego emocional, que hace que se sientan identificados con la institución. 

Tabla 10. Correlación entre la dimensión Afectivo y Motivación. 

Correlaciones 

      Variable Motivación Dimensión Afectiva 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,500** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.000 

    N 51 51 

  Dimensión 

Afectiva 

Coeficiente 

de 

correlación 

,500** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.000 
 

    N 51 51 

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

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 10. Dispersión de la Correlación de la dimensión Afectivo y Motivación. 

 
Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 10 y figura 10 de dispersión. La correlación del Compromiso 

Laboral Afectivo y Motivación de la institución DIREPRO-PUNO, se obtuvieron 

los siguientes resultados: La correlación de Rho de Spearman de la Dimensión 
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afectivo y la variable motivación es de 0,500. Interpretándose que existe una 

correlación positiva media según los niveles de correlación (VER ANEXO 1).   

Significado  

Los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, se sienten cómodos en su 

trabajo, de acuerdo con las encuetas realizadas, se contrasta los resultados de la 

correlación de la dimensión afectiva y la variable motivación resulto positiva 

media, eso quiere decir que existe significancia en los resultados obtenidos. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe relación significativa entre el compromiso laboral afectivo y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

H0: No existe la relación entre el compromiso laboral afectivo y la 

motivación de  

los trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

Regla de decisión 

Si a<0,00 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis especifica 1 

b)  Objetivo específico 2 

Determinar la relación que existe entre el Compromiso Laboral - Continua 

y Motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 
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Tabla 11. Dimensión del Compromiso Laboral-Continua. 

Dimensión del Compromiso Laboral - Continua 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En 

desacuerdo 

1 2.0 2.0 2.0 

  Levemente 

desacuerdo 

4 7.8 7.8 9.8 

  Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

33 64.7 64.7 74.5 

  Levemente 

de acuerdo 

10 19.6 19.6 94.1 

  De acuerdo 3 5.9 5.9 100.0 

  Total 51 100.0 100.0 
 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 11. Dimensión Compromiso Laboral Continúa en porcentaje. 

 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 11 y figura 11, en la dimensión Compromiso Laboral Continúa 

de la institución DIREPRO-PUNO, se obtuvieron los siguientes resultados: El 

64,7 % (33) respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que el 2,0 

% (1) respondieron “en desacuerdo”. Interpretándose que, los trabajadores de la 

institución DIREPRO-PUNO consideran que “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en 

la dimensión Continua. 
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Significado 

Los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, tienen un compromiso laboral 

continúa de resultado “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, ya que en su mayoría son 

nombrados, por otro lado, un porcentaje mínimo son contratados y son los que 

sienten más compromiso afectivo con la institución. 

Tabla 12. Correlación entre la dimensión Continua y Motivación. 

Correlaciones 

      Variable Motivación 

Dimensión 

Continua 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,518** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.000 

    N 51 51 

  Dimensión 

Continua 

Coeficiente 

de 

correlación 

,518** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.000 
 

    N 51 51 

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

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 12. Dispersión de la Correlación entre la dimensión Continua y Motivación. 

 
Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 
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En la tabla 12 y figura 12 de dispersión. En la Correlación entre 

Compromiso Laboral Continua y Motivación en trabajadores de la DIREPRO-

PUNO, se obtuvieron los siguientes resultados: La correlación de Rho de 

Spearman de la Dimensión del compromiso laboral continua y la variable 

motivación es de 0,518. Interpretándose que existe una correlación positiva media 

según los niveles de correlación (VER ANEXO 1).   

Significado  

Los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, perciben que al dejar o 

abandonar la institución significa que tendrían muy pocas opciones laborales. De 

acuerdo con los resultados de las encuestas, se contrasta los resultados de la 

correlación, obteniendo que existe correlación positiva media. 

Prueba de hipótesis específico 2 

- H1: Existe relación significativa entre el compromiso laboral de continuidad y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

- H0: No existe relación entre el compromiso laboral de continuidad y motivación 

en trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

Regla de decisión 

Si a<0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). 

En la investigación resulto 0,000 p de significancia bilateral, por lo tanto, 

se acepta la hipótesis especifica 2. 

c)  Objetivo específico 3  

Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral normativo 

y motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020. 
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Tabla 13. Dimensión Compromiso Laboral Normativo. 

Dimensión Compromiso Laboral Normativo. 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Levemente 

desacuerdo 

3 5.9 5.9 5.9 

  Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

24 47.1 47.1 52.9 

  Levemente 

de acuerdo 

17 33.3 33.3 86.3 

  De acuerdo 6 11.8 11.8 98.0 

  Totalmente 

de acuerdo 

1 2.0 2.0 100.0 

  Total 51 100.0 100.0 
 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 13. Dimensión Compromiso Laboral Normativo en porcentaje. 

 
Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 13 y figura 13, en la dimensión Compromiso Laboral 

Normativo en los trabajadores de la DIREPRO-PUNO de la ciudad de Puno, se 

obtuvieron los siguientes resultados: El 47,1 % (24) respondieron “ni de acuerdo 

ni en desacuerdo”, mientras que el 2,0 % (1) respondieron “totalmente de 

acuerdo”. Interpretándose que, los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, 

consideran que no existe un compromiso bueno ni malo, en la dimensión 

Compromiso Laboral Normativo. 
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significado  

Los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, tienen un compromiso laboral 

normativa “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, que ello hace referencia a que el 

trabajador no siente deber moral con la institución de poder mejorar, siendo la 

mayor cantidad de nombrados. 

Tabla 14. Correlación entre la dimensión Normativa y Motivación. 

Correlaciones 

      Variable Motivación 

Dimensión 

Normativa 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,324* 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.020 

    N 51 51 

  Dimensión 

Normativa 

Coeficiente 

de 

correlación 

,324* 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.020 
 

    N 51 51 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 14. Dispersión de la Correlación entre la dimensión Normativa y Motivación. 
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Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 14 y figura 14. En la correlación entre Compromiso Laboral 

Normativa y Motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, se obtuvieron 

los siguientes resultados: La correlación de Rho Spearman del compromiso 

laboral normativa y la variable motivación es de 0,324. Interpretándose que existe 

una correlación positiva débil según los niveles de correlación (VER ANEXO 1). 

Significado    

Los trabajadores de la DIREPRO-PUNO, sienten un deber moral hacia su 

institución ello significa una lealtad con la institución que los acogió, de acuerdo 

con los resultados de las encuestas realizadas, se comparó con los resultados de la 

correlación obteniendo que existe correlación positiva débil. 

Prueba de hipótesis específica 3 

- H1: Existe relación significativa entre el compromiso laboral normativo y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

- H0: No existe relación entre el compromiso laboral normativo y motivación en 

trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

Regla de decisión 

Si a<0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

En la investigación resultó a<0,020, siendo menor al parámetro 

establecido, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). 

d)  Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral y 

motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO, periodo 2020.  
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Tabla 15. Correlación entre Compromiso Laboral y Motivación. 

Correlaciones 

      

Variable Compromiso 

Laboral 

Variable 

Motivación 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Compromiso 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,621** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.000 

    N 51 51 

  Variable 

Motivación 

Coeficiente 

de 

correlación 

,621** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.000 
 

    N 51 51 

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

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

Figura 15. Dispersión de la Correlación entre Compromiso Laboral y Motivación. 

 

Nota. Extraído del Software SPSS (versión 23). 

En la tabla 15 y figura 15. En la correlación entre Compromiso Laboral y 

Motivación en trabajadores de la DIREPRO-PUNO de la ciudad de Puno, se 

obtuvieron los siguientes resultados: La correlación de Rho de Spearman de las 

variables es de 0,621 Interpretándose que existe una correlación positiva media 

según los niveles de correlación (VER ANEXO 1).   

Significado  
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Los resultados de la correlación del compromiso laboral y motivación 

tienen un nivel positivo media, existiendo una correlación significativa tanto en el 

compromiso laboral y la motivación que perciben los trabajadores de la 

DIREPRO-PUNO. 

Prueba de hipótesis general 

- H1: Existe relación significativa entre el compromiso laboral y motivación en 

trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

- H0: No existe relación entre el compromiso laboral y la motivación de los 

trabajadores de la DIREPRO-PUNO. 

Regla de decisión 

Si a<0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). 

En la investigación p de significancia resultó 0.00, siendo menor al p de lo 

parámetro, por lo tanto, se interpreta que se acepta la hipótesis general de la 

investigación. 

4.2 DISCUSIÓN 

Los resultados obtenidos en la dimensión afectivo fue 52,9% (27) respondieron 

“levemente de acuerdo”, mientras que el 3,9 % (2), “levemente desacuerdo”, de acuerdo 

de Rho de Spearman de la dimensión afectivo y la variable motivación resulto 0,500. 

existiendo correlación positiva media; en la dimensión continúa resultó: 64,7 % (33) 

respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que el 2,0 % (1) respondieron 

“en desacuerdo”, según la correlación de la dimensión continua y la variable motivación 

fue de 0,518 existiendo correlación positiva media, mientras tanto en la dimensión 

normativo resulto 47,1 % (24) “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que el 2,0 % 
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(1) respondieron “totalmente de acuerdo”, de acuerdo a la correlación resulto 0,324. 

existiendo correlación positiva débil. Finalmente, para el objetivo general resulto 

correlación de 0,621 en el de Rho de Spearman resultando correlación positiva media, así 

mismo se aceptan las hipótesis ya que son menor al p<0.05. El autor (Marin & Placencia, 

2017), En sus artículos científicos “Motivación y satisfacción laboral del personal de una 

organización de salud del sector privado”, concluyendo Existe una relación positiva 

baja entre la motivación y la satisfacción laboral. El nivel de motivación laboral es 

"motivación media". La satisfacción laboral es "moderadamente satisfactoria". Así 

mismo el autor en su investigación (Goyzueta, 2017) “Compromiso Laboral y 

Satisfacción del Usuario en la municipalidad distrital de Limatambo-Anta, 2017”, resulto 

el valor tau b=0.560 y p<0.05 aceptando la hipótesis alterna y además existiendo relación 

significativamente en el compromiso laboral de los trabajadores. El autor (De La Puente, 

2017), titulada “Compromiso organizacional y motivación de logro en personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2017”, resultando una 

relación moderadamente significativa con la subescala de motivación del desempeño 

ejecutivo. Finalmente, el autor (Rios, 2018), titulada “Compromiso laboral y motivación 

del personal de la oficina de tesorería del Ministerio de Educación, 2018”, concluyo que 

que existe relación significativa, interpretando que en todas las investiagciones exite 

correlacion positiva entre moderada y alta. Podemos afirmar que en la DIREPRO-PUNO, 

existe una relación significativa positiva media entre ambas variables. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Respecto al objetivo general: de acuerdo a los resultados que se obtuvieron la 

correlación entre ambas variables son positiva media en 0,621, del coeficiente de 

Spearman. Lo cual significa a medida que aumenta el compromiso laboral también 

aumenta la motivación, así mismo el nivel de significancia es de 0.000 siendo 

menor a 0,05; lo cual nos permite afirmar que existe una relación significativa 

positiva media entre ambas variables significando que el compromiso laboral crece 

paralelamente con la motivación. 

2. Respecto al objetivo específico 1: Existe la relación de 0,518 existiendo 

correlación positiva media entre el compromiso laboral afectivo y la motivación 

(p=0,000<0,05) de los trabajadores de la DIREPRO-PUNO. La mayor parte de 

estos tienen un lazo de apego emocional, que hace que se sientan identificados con 

la institución. de acuerdo con las encuetas realizadas, se contrasta los resultados 

existiendo significancia en los resultados. 

3. Respecto al objetivo específico 2: Existe relación entre el compromiso laboral de 

continuidad y la motivación de 0,518. existiendo correlación positiva media, así 

mismo el p significancia de(p=0,000<0,05) que acepta la hipótesis especifica 2. 

Los trabajadores perciben que al dejar o abandonar la institución, afectaría en el 

ámbito laboral y económicamente. 

4. Respecto al objetivo específico 3: El resultando de la correlación es de 0,324 

positiva débil, así mimos el p significancia resulto (p=0,020<0,05), aceptando la 

hipótesis especifica 3. Los trabajadores sienten un deber moral hacia la institución 

ya que esta les permitió desarrollarse laboralmente y profesionalmente.  
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VI. RECOMENDACIONES 

1. los jefes de área mantenerse al pendiente de las necesidades que presentan los 

trabajadores ya que esto afecta en el rendimiento laboral, así mismo escuchar las 

opiniones que tengan respecto al trabajo ya que o se verán más comprometidos e 

involucrados con la institución. a su vez en cada reunión que se realiza hacerles 

llegar un reconocimiento por la labor y el esfuerzo que realizan, esto generara 

mayor motivación en los trabajadores.  

2. A los jefes de área fomentar las relaciones entre los compañeros de trabajo, 

mediante desarrollo de actividades deportivas, recreacionales esto fomentara un 

mejor clima laboral  

3. Se recomienda realizar charlas motivacionales cada semana, esto ayudará a que el 

trabajador este mucho mas comprometido, lo que beneficiara de manera directa a 

la institución, dado que estos se esforzaran mucho mas en las actividades que 

realicen. 

4. Se recomienda mejorar las instalaciones donde laboran, ya que un ambiente 

adecuado y cómodo con los servicios básicos disponibles, mejorará en gran medida 

la convivencia y desenvolvimiento en la institución, ya que en el entorno laboral 

se comparte en promedio 8 horas diarias, por lo que mejorar el ambiente laboral 

favorecerá en muchos aspectos emocionales lo que influirá en su motivación y 

compromiso dentro de la institución.  
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ANEXOS 

ANEXO 1: Interpretación de los Niveles de Correlación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de (Baptista, Fernandez, & Hernández, 2014) 
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ANEXO 3: Solicitud para realizar el trabajo de investigación  
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ANEXO 4. Aceptación para realizar el trabajo de investigación 
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ANEXO 5: Encuestas 

ESCALA DE MOTIVACIÓN EN EL TRABAJO R-MAWS 
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ESCALA DE COMPROMISO LABORAL DE MEYER Y ALLEN. 
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ANEXO 6: Fotos de la Investigación 

Control del ingreso de personas 

 

Contador de la DIREPRO-PUNO
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