
UNIVERSIDAD ANDINA 

NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD  

 

 

 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL 

EN LOS FUNCIONARIOS DE SOPORTE DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

SAN ROMÁN, 2025 

 

 
TESIS PRESENTADA POR: 

Bach. KELLY NOHEMI SUCASAIRE APAZA 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

CONTADOR PÚBLICO  

 

JULIACA – PERÚ 

2025 

  



  



  



  



  



21% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

15% Fuentes de Internet

8% Publicaciones

20% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.

Página 2 de 83 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:542020365

Página 2 de 83 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:542020365



  



  



 



iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA 

Me gustaría comenzar expresando gratitud por ser 

una fuente de inspiración mis padres. Su amor, comprensión 

y paciencia han sido fundamentales a lo largo de este 

proceso. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 

 

 

 

 

 

 

 

 

AGRADECIMIENTO 

A – UANCV- en permitirme avanzar en mi profesión, 

profundizar en ella y completar mi formación. Dra. Yudy 

Huacani Sucasaca, le agradezco por la ayuda. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



v 

ÍNDICE GENERAL  

DEDICATORIA ............................................................................................................... iii 

AGRADECIMIENTO ....................................................................................................... iv 

ÍNDICE GENERAL .......................................................................................................... v 

ÍNDICE DE TABLAS .................................................................................................... viii 

ÍNDICE DE FIGURAS .................................................................................................... ix 

RESUMEN ...................................................................................................................... x 

ABSTRACT .................................................................................................................... xi 

INTRODUCCIÓN .......................................................................................................... xii 

CAPÍTULO I .................................................................................................................... 1 

ASPECTOS GENERALES .............................................................................................. 1 

1.1. Descripción del problema .................................................................................. 1 

1.2. Formulación del problema ................................................................................. 2 

1.2.1. Problema principal ................................................................................ 2 

1.2.2. Problemas específicos .......................................................................... 2 

1.3. Justificación del estudio..................................................................................... 2 

1.4. Objetivos de la investigación ............................................................................. 3 

1.4.1. Objetivo general ................................................................................... 3 

1.4.1. Objetivos específicos ............................................................................ 3 

1.5. Hipótesis ........................................................................................................... 4 

1.5.1. Hipótesis general .................................................................................. 4 

1.5.1. Hipótesis específicas ............................................................................ 4 



vi 

1.6. Variables ........................................................................................................... 4 

1.7. Operacionalización de variables ........................................................................ 5 

CAPÍTULO II ................................................................................................................... 6 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS ......................................................................................... 6 

2.1. Antecedentes de la investigación ...................................................................... 6 

2.2. Bases teóricas ..................................................................................................15 

2.3. Marco conceptual .............................................................................................21 

CAPÍTULO III ................................................................................................................ 23 

METODOLOGÍA ............................................................................................................ 23 

3.1. Métodos de investigación .................................................................................23 

3.2. Ámbito de investigación....................................................................................24 

3.3. Población y muestra .........................................................................................24 

3.4. Técnicas e instrumentos de recogida de información .......................................26 

3.5. Recogida de datos ...........................................................................................27 

CAPÍTULO IV ................................................................................................................ 28 

ANÁLISIS DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN ............................................................... 28 

4.1. Presentación ....................................................................................................28 

4.2. Análisis e interpretación de resultados .............................................................29 

4.3. Prueba de hipótesis ..........................................................................................33 

4.4. Discusión de resultados ...................................................................................37 

CONCLUSIONES .......................................................................................................... 39 



vii 

RECOMENDACIONES ................................................................................................. 40 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS .............................................................................. 41 

APÉNDICES ................................................................................................................. 45 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1  Operativización de los variables de estudio. ..................................................... 5 

Tabla 2  Órganos de apoyo de la MPSR-2025. .............................................................24 

Tabla 3  Muestra estratificada. ......................................................................................26 

Tabla 4  Confiabilidad. ..................................................................................................27 

Tabla 5  Validez. ...........................................................................................................27 

Tabla 6  Nivel de medición. ...........................................................................................28 

Tabla 7  Prueba de normalidad. ....................................................................................29 

Tabla 8  Asociación de finalidad central. .......................................................................29 

Tabla 9  Asociación de finalidad secundaria 1. ..............................................................30 

Tabla 10  Asociación de finalidad secundaria 2. ............................................................31 

Tabla 11  Asociación de finalidad secundaria 3. ............................................................32 

Tabla 12  Valor-p idea principal. ....................................................................................34 

Tabla 13  Valor-p idea secundario 1. .............................................................................35 

Tabla 14  Valor-p idea secundario 2. .............................................................................36 

Tabla 15  Valor-p idea secundario 3. .............................................................................37 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura  1  Asociación de finalidad central. .....................................................................30 

Figura  2  Asociación de finalidad secundaria 1. ...........................................................31 

Figura  3  Asociación de finalidad secundaria 2. ...........................................................32 

Figura  4  Asociación de finalidad secundaria 3. ...........................................................33 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 

RESUMEN 

El estudio tuvo como finalidad determinar la relación entre el compromiso organizacional 

y motivación laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 

2025, La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con un diseño deductivo, 

aplicativo y de tipo relacional, empleando un método transversal no experimental. Para la 

recolección de datos, se utilizó la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario con escala 

Likert, el cual presentó una confiabilidad alta, evidenciada por un coeficiente alfa de Cronbach 

de 0,813, considerado significativo. El instrumento fue validado por un experto y se aplicó a una 

población de 97 funcionarios, de los cuales se seleccionó una muestra estratificada de 78 

empleados de soporte de la institución mencionada. Los resultados obtenidos mediante el 

estadístico Rho de Spearman revelaron una correlación de 0,949 entre el compromiso 

organizacional y la motivación laboral, lo que indica una relación positiva muy fuerte. Asimismo, 

la prueba Tau b de Kendall respaldó estos hallazgos al arrojar un valor de significancia de 0,000, 

inferior al nivel alfa establecido de 0,05. En conclusión, el análisis estadístico confirmó una 

correlación del 94,9% entre ambas variables, con un p-valor de 0,000, menor que el nivel de 

significancia propuesto (0,05), lo que demuestra que la asociación entre el compromiso 

organizacional y la motivación laboral es estadísticamente significativa. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, motivación laboral y funcionarios públicos. 
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ABSTRACT 

The study aimed to determine the relationship between organizational commitment and 

work motivation in support staff of the Provincial Municipality of San Román, 2025. The research 

was developed under a quantitative approach, with a deductive, applicative and relational design, 

employing a non-experimental cross-sectional method. For data collection, the survey technique 

was used, applying a Likert scale questionnaire, which presented high reliability, evidenced by a 

Cronbach's alpha coefficient of 0.813, considered significant. The instrument was validated by an 

expert and applied to a population of 97 officials, from which a stratified sample of 78 support 

employees of the aforementioned institution was selected. The results obtained through 

Spearman's Rho statistic revealed a correlation of 0.949 between organizational commitment and 

work motivation, indicating a very strong positive relationship. Furthermore, Kendall's Tau b test 

supported these findings by yielding a significance level of 0.000, lower than the established alpha 

level of 0.05. In conclusion, the statistical analysis confirmed a correlation of 94.9% between both 

variables, with a p-value of 0.000, lower than the proposed significance level (0.05), 

demonstrating that the association between organizational commitment and work motivation is 

statistically significant. 

Key words: Organizational commitment, job motivation, and public officials. 
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INTRODUCCIÓN 

El compromiso con la institución y la motivación en el trabajo son pilares fundamentales 

que determinan cuán satisfechos y efectivos se sienten los empleados, sobre todo en áreas de 

servicio público de los empleados de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román. 

En este espacio, donde lo más importante es el bienestar de la comunidad, estos 

trabajadores son el corazón de la organización: atienden, asesoran y apoyan a los vecinos día a 

día. Por eso, es clave comprender cómo su sentido de pertenencia y su motivación influyen no 

solo en su desempeño, sino también en la calidez y eficiencia con la que atienden a la gente. 

Si logramos un clima laboral que valore y impulse a estos funcionarios, el compromiso se 

traducirá en un ambiente más unido, colaborativo y, sobre todo, humano. Así, la gran pregunta 

que guía este estudio es: ¿cuál es la relación entre el compromiso organizacional y motivación 

laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, año 2025? 

Por lo tanto, el objetivo principal es determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y motivación laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial 

de San Román, año 2025. 

Del mismo modo, se plantea la siguiente hipótesis general, la relación entre el 

compromiso organizacional y motivación laboral en los funcionarios de soporte de la 

Municipalidad Provincial de San Román, año 2025, es significativo. 

La investigación está estructurada en cuatro capítulos principales, cada uno con 

contenidos específicos que guían el desarrollo del estudio: 

Enunciado del problema: Describir la situación del problema, formular la pregunta de 

investigación, justificar su importancia e identificar los objetivos. Además, se propusieron 

hipótesis, variables de estudio y su operacionalización para facilitar el análisis está en el capítulo 

1. 
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Teoría y Marco de Referencia: Esta sección contiene los antecedentes relevantes del 

estudio, los fundamentos teóricos que sustentan el estudio y los conceptos clave que enmarcan 

el análisis está en el capítulo 2. 

Método: Se especifican el método, enfoque, tipo y nivel de la investigación y el diseño 

metodológico utilizado.  Además, se detallan el ámbito del estudio, la población y muestra 

escogidas, los métodos e instrumentos de recopilación de datos y los estándares de validez y 

fiabilidad.  Finalmente, el capítulo 3 detalla los procedimientos para el manejo de datos. 

 Evaluación y Debate de los Resultados:  Este capítulo analiza los datos recogidos a 

través de la implementación del cuestionario, poniendo especial atención en el compromiso 

organizacional y la motivación laboral del personal de apoyo del Departamento de San Romain.  

Los descubrimientos se analizan bajo el marco teórico presente en el capítulo 4. 

Finalmente, el trabajo presenta conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices 

para complementar el estudio. 
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. Descripción del problema  

Peña y Villón (2018) sostienen que “la motivación del talento humano y la identificación 

de factores que influyen significativamente en el desempeño laboral” (p. 117), son aspectos 

clave. De igual manera, Pinela y Armijos (2022) señalaron que “existe evidencia empírica 

limitada sobre los efectos del compromiso organizacional en el comportamiento innovador de 

los colaboradores” (p. 1). 

Escala global, se ha identificado una estrecha vinculación del compromiso 

organizacional y la motivación laboral en distintos tipos de organizaciones. Diversos estudios 

confirman que elevados niveles de motivación pueden incrementar el compromiso del personal, 

generando así un mejor desempeño institucional. No obstante, las particularidades culturales y 

organizacionales de cada país pueden condicionar la expresión de estos factores, lo que 

evidencia la relevancia de realizar análisis comparativos que exploren estas dinámicas en 

diversos entornos. 

A nivel nacional, estudios recientes han examinado la correlación entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional, particularmente entre los empleados municipales 

peruanos. Estos estudios destacan que tanto la satisfacción laboral como el compromiso 
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institucional son cruciales para optimizar la eficiencia y la calidad de los servicios públicos, por 

lo que subraya la necesidad de estrategias para incrementar la motivación en este ámbito. 

En el contexto local, es importante analizar cómo el compromiso organizacional y la 

motivación laboral afectan específicamente al personal de apoyo en el municipio de San Román 

- Juliaca. Este análisis ayudará a identificar oportunidades de mejora y diseñar acciones 

específicas para mejorar un entorno de trabajo más motivador y responsable. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema principal  

¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025? 

1.2.2. Problemas específicos  

¿Cuál es la relación entre el compromiso afectivo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025? 

¿Cuál es la relación entre el compromiso normativo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025? 

¿Cuál es la relación entre el compromiso de continuidad y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025? 

1.3. Justificación del estudio 

1.3.1. Justificación teórica 

Aporte al saber, este estudio tiene como objetivo profundizar en la conexión entre el 

compromiso organizacional y la motivación en el trabajo, nociones fundamentales en la 

investigación del comportamiento organizacional.  Al analizar la interacción de estos elementos 

en el entorno municipal, se potenciará la bibliografía existente y se podrán confirmar teorías 

anteriores sobre el asunto y crear modelos que puedan contribuir a la creación o modificación 

de modelos teóricos que expliquen el comportamiento de los trabajadores en el sector público, 

ofreciendo un marco más sólido para futuros estudios en este campo. 
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1.3.2. Justificación Práctica 

Mejora del rendimiento laboral para comprender cómo el compromiso y la motivación 

afectan el desempeño de los funcionarios puede llevar a la implementación de políticas y 

prácticas que mejoren el ambiente laboral. Es esencial para incrementar la eficiencia y la 

satisfacción de los trabajadores, lo que puede derivar en un mejor servicio a la comunidad 

mediante estrategias de administración. Los hallazgos de la investigación pueden orientar a los 

líderes municipales en la formulación de tácticas eficaces que promuevan un mayor 

compromiso y motivación entre los empleados, lo cual es crucial para el triunfo de la 

organización y la permanencia del talento. 

1.3.3. Justificación Metodológica 

El diseño del estudio proporcionará un esquema metodológico que puede ser 

reproducido en futuras investigaciones, no solo en el contexto municipal, sino también en otras 

entidades del sector público.  Esto facilitará una mejor comprensión de las dinámicas de trabajo 

en diversos entornos, donde la recolección de información específica se realiza mediante 

técnicas como cuestionarios y entrevistas, lo que permitirá obtener datos pertinentes que 

representen la realidad de los empleados de apoyo.  Esto posibilitará un estudio más detallado 

y contextual de la situación, favoreciendo la detección de áreas para mejorar. 

1.4. Objetivos de la investigación  

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025. 

1.4.1. Objetivos específicos 

Determinar la relación entre el compromiso afectivo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025. 

Determinar la relación entre el compromiso normativo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025. 
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Determinar la relación entre el compromiso de continuidad y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025. 

1.5. Hipótesis 

1.5.1. Hipótesis general 

La relación entre el compromiso organizacional y motivación laboral en los funcionarios 

de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025, es significativo. 

1.5.1. Hipótesis específicas 

La relación entre el compromiso afectivo y motivación laboral en los funcionarios de 

soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025, es significativo. 

La relación entre el compromiso normativo y motivación laboral en los funcionarios de 

soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025, es significativo. 

La relación entre el compromiso de continuidad y motivación laboral en los funcionarios 

de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025, es significativo. 

1.6. Variables 

Variable 1: Compromiso organizacional  

• Afectivo  

• Normativo  

• Continuidad 

Variable 2: Motivación laboral 

• Lugar de trabajo  

• Ambiente de trabajo  

• Participación y autonomía   

• Condiciones de trabajo 
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1.7. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operativización de los variables de estudio. 

Variables Definición 

conceptual  

Dimensiones Indicadores Medición  

Variable 1 

 

 

Compromiso 

organizacional  

“El compromiso 

organizacional 

es un vínculo 

afectivo y 

conductual que 

fortalece la 

permanencia 

del trabajador 

en la empresa” 

a 

1.1. Afectivo  

 

 

1.2. 

Normativo  

 

1.3. 

Continuidad  

1.1.1. Satisfacción de trabajo   

1.1.2. Satisfacción de la vida   

1.1.3. Bienestar psicológico  

1.2.1. Clima organizacional 

1.2.2. Liderazgo 

1.2.3. Dependencia  

1.3.1. Formación y desarrollo  

1.3.2. Oportunismo  

1.3.3. Cultura organizacional 

Escala 

de Likert 

Variable 2 

 

 

 

Motivación 

laboral 

 

“Representa un 

eje estratégico 

para el 

progreso 

corporativo, 

siendo 

imperativo su 

fortalecimiento 

continuo” b 

2.1. Lugar 

de trabajo  

2.2. 

Ambiente de 

trabajo  

3.3. 

Participación 

autonomía   

4.4. 

Condiciones 

de trabajo   

2.1.1. Comodidad  

2.1.2. Movilidad   

2.2.1. Tolerancia  

2.2.2. Trabajo De Equipo   

2.3.1. Confianza  

2.3.2. Autonomía   

 

2.4.1. Remuneración  

2.4.2. Motivación  

Escala 

de Likert 

Nota. Compromiso organizacional variable 1, a Polo et al. (2017, p. 131). Y Motivación laboral 

variable 2, b Parrales et al. (2022, p. 178). 

 

 

 



6 
 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Lin et al. (2024) en su artículo científico titulado “Confianza superior percibida y 

compromiso organizativo entre los empleados públicos: El papel mediador del burnout y el 

papel moderador de la motivación de servicio público”: para investigar cómo influye la confianza 

percibida de los superiores en la dedicación organizativa de los empleados del sector público. 

También examina el papel del burnout como intermediario y la influencia de la motivación de 

servicio público (MSP) como factor condicionante. Los principales resultados son: (1) una 

mayor dedicación organizativa puede ser el resultado de la confianza percibida de los 

superiores; (2) esta confianza afecta indirectamente a la dedicación a través de la lente del 

burnout; y (3) el PSM desempeña un papel crítico en la moderación del impacto de la confianza 

superior percibida en la dedicación organizativa. Al dilucidar la dinámica entre la confianza 

superior percibida y la dedicación organizativa, así como su influencia, este estudio presenta 

estrategias novedosas para impulsar el compromiso organizativo entre los empleados públicos. 

Hermanto et al. (2024) estudio titulado “El rol mediador de la calidad de vida en el trabajo 

y el compromiso organizacional en la relación entre el liderazgo transformacional y la conducta 

de ciudadanía organizativa”: en el panorama educativo contemporáneo, el Comportamiento de 
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Ciudadanía Organizacional (OCB) resulta esencial para alcanzar las metas institucionales.  

Esta investigación analiza la conexión entre el liderazgo transformacional (TL) y el OCB, 

teniendo en cuenta el papel intermediario de la calidad de vida en el trabajo (QWL) y el 

compromiso organizacional (OC). La investigación, basada en una muestra de 165 docentes 

de secundaria en Madiun, empleó cuestionarios y análisis SEM. Los resultados evidencian que 

el TL influye directamente y de manera positiva en el QWL, el OC y el OCB. Además, se halló 

que: 1) el QWL media parcialmente la relación entre TL-OC y TL-OCB, y 2) el OC media 

parcialmente el vínculo TL-OCB. Así, potenciar el TL, mejorar la QWL y fortalecer el OC 

incrementa eficazmente el OCB docente. 

Furman et al. (2025) en el estudio titulado “Como se asocian los resultados afectivos e 

instrumentales de la actividad física con la motivación, las intenciones y el compromiso en el 

comportamiento posterior”: Este estudio fue diseñado para probar cómo las diferentes 

combinaciones de resultados afectivos e instrumentales influyen en la motivación, las 

intenciones y el comportamiento posterior de AF durante un período de estudio de dos 

semanas. A los participantes con objetivos de pérdida de peso (N = 119) se les proporcionó un 

vídeo de ejercicio que fue diseñado para manipular su afecto mientras hacían ejercicio (positivo 

vs. neutral) y sus creencias sobre la instrumentalidad del vídeo para la pérdida de peso 

(instrumental vs. no). Dado que los análisis iniciales previos al registro revelaron que la 

manipulación del vídeo no produjo diferencias en el afecto, se aplicó un enfoque basado en la 

regresión para examinar si la variabilidad en el afecto autoinformado mientras se hacía ejercicio 

y las creencias sobre el efecto del vídeo en la pérdida de peso predecían la motivación, las 

intenciones y el uso del vídeo durante el periodo de estudio de dos semanas. Los informes de 

un afecto más favorable se asociaron positivamente con la motivación y el uso del vídeo, 

independientemente de las creencias instrumentales. Para aquellos que reportaron un afecto 

menos favorable, las creencias instrumentales fuertes parecían reforzar la motivación, pero 

tenían un efecto adverso sobre el uso de vídeo. Los hallazgos proporcionan una visión de cómo 
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los diferentes tipos de resultados de AF pueden influir en la motivación y el compromiso 

conductual continuado. 

Davis et al. (2025) en su investigación titulado “Modelar los comportamientos de 

seguridad extra rol a través de las relaciones empleado agente: Una perspectiva motivacional 

de doble cana”: Aunque se ha avanzado mucho en la explicación de la naturaleza social de los 

CEI y de los agentes organizativos que le dan forma, poco se sabe actualmente de los atributos 

de estas relaciones empleado-agente que dan lugar a su influencia en la promulgación de CEI. 

Vinculado a este vacío, la revisión de la literatura revela dos explicaciones separadas y 

fundamentalmente diferentes de la influencia relacional en este contexto que, según la teoría, 

están asociadas a diferentes atributos relacionales. En respuesta a estas lagunas, el presente 

estudio presenta un examen de métodos mixtos de los antecedentes relacionales de la 

promulgación de ERB. En primer lugar, desarrollamos teóricamente y examinamos 

cuantitativamente un modelo de doble canal de la promulgación socialmente motivada de ERB 

que destaca dos canales de motivación coexistentes: un canal basado en el intercambio 

arraigado en las normas de reciprocidad y un canal basado en la identidad arraigado en la 

autoverificación. A continuación, aplicando los resultados del examen cuantitativo del modelo 

de doble canal, examinamos cualitativamente los atributos específicos de estas relaciones 

empleado-agente que promueven la promulgación de ERB. De este modo, este estudio realiza 

múltiples contribuciones a la literatura, incluyendo la unificación de trabajos previos en esta 

corriente y la introducción de perfiles detallados de relaciones empleado-agente efectivas en 

este contexto. 

Yadav et al. (2024) en su trabajo investigado “Sistema del trabajo de alto rendimiento y 

orientación al aprendizaje en lugares de trabajo offline, online e híbridos: el papel mediador del 

compromiso afectivo”: los resultados indican que AC media la relación entre HPWS y LO. 

Además, esta mediación resultó ser positiva y significativa en los entornos de trabajo híbrido y 

fuera de línea, mientras que resultó ser insignificante en el entorno de trabajo en línea. 
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Limitaciones/implicaciones de la investigación Las respuestas autoinformadas de los 

encuestados podrían introducir una limitación, ya que los encuestados podrían dar lugar a 

resultados. Aunque la prueba de un solo factor de Harmans no indicó ningún sesgo de método 

común, es importante reconocer que este sesgo podría no haberse eliminado por completo. 

Originalidad/valor El presente estudio ha ampliado la investigación existente sobre HPWS al 

examinar su influencia en él LO, considerando también el AC como mediador. Además, cabe 

destacar que ningún estudio anterior ha llevado a cabo un análisis comparativo de esta relación 

en distintos entornos laborales. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Rodríguez (2024) en su estudio denominado “Compromiso organizacional y su impacto 

en la motivación laboral en la empresa”, indica que la investigación utiliza un método no 

experimental, dado que su propósito principal es examinar y detallar las variables 

administrativas implicadas, sin alterarlas, a través de un diseño transversal.  La población y la 

muestra se corresponden, compuesta por los 34 empleados de la compañía en estudio. Los 

hallazgos revelan que, en cuanto al compromiso organizacional, la mayoría de los encuestados 

(41.2%) lo perciben en un nivel medio, mientras que un 29.4% lo considera alto y otro 29.4% 

bajo, seguido de un 35.3% con motivación alta y solo un 14.7% con nivel bajo. Cabe destacar 

que existe una correlación notable: el 41.2% con compromiso medio también presenta 

motivación laboral media (50%). En conclusión, confirma que el compromiso organizacional 

influye significativamente en la motivación laboral en Professionals On Line SAC (2023), 

explicando el 52.7% de la variabilidad en los niveles de motivación. Esto subraya la importancia 

de fortalecer el vínculo entre empleados y organización para optimizar su desempeño. 

Nuñez (2024) la autora realizó una investigación de “Relación entre la motivación en el 

trabajo y el compromiso organizacional en el personal administrativo”, carácter descriptivo-

correlacional bajo un diseño no experimental de naturaleza transversal.  La muestra estuvo 

compuesta por 72 empleados administrativos (ambos géneros), a los que se les administraron 
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dos instrumentos verificados por tres expertos y de alta fiabilidad (α de Cronbach). El 

cuestionario de motivación laboral constaba de 18 puntos repartidos en cinco dimensiones, en 

cambio, el de compromiso organizacional examinó tres dimensiones a través de 17 preguntas.  

La gestión de la información, llevada a cabo con el programa SPSS y Microsoft Excel, dio como 

resultado los siguientes resultados: el 52.8% de los participantes mostró niveles medios con 

inclinación alta en la motivación laboral, mientras que el 76.4% registró un compromiso 

organizacional de nivel medio.  El estudio estadístico utilizando el coeficiente Rho de Spearman 

(0.542) confirmó una correlación directa y significativa entre las dos variables, señalando que 

un aumento en la motivación laboral está vinculado con un compromiso más elevado en la 

empresa.  Estos hallazgos corroboran la hipótesis de investigación y subrayan la dependencia 

mutua entre estos constructos en el ámbito del personal administrativo municipal. 

Colfer y Pinchi (2024) en su investigación “Clima organizacional y motivación laboral en 

una entidad pública de la Región Ucayali”, los escritores estudiaron la correlación entre estos 

factores en un grupo de 98 empleados.  La investigación, con un diseño no experimental de 

correlación transeccional, se llevó a cabo durante la pandemia del COVID-19 (2020).  Los 

hallazgos señalaron que la mayoría de las hipótesis no lograron ser estadísticamente 

significativas, a excepción de una correlación positiva mínima pero relevante (p < 0.05) entre 

la configuración del cargo y la motivación en el trabajo. Este hallazgo sugiere que, en contextos 

de crisis, ciertos aspectos organizacionales pueden influir de manera limitada en la motivación 

del personal público. 

Cuyubamba y Vásquez (2024) en la investigación “Motivación en el trabajo y 

compromiso organizacional en los empleados de la Municipalidad Distrital de San Ramón, 

Chanchamay” analizó la correlación entre estos factores en un grupo de 150 empleados, 

empleando un grupo aleatorio de 108 participantes.  Para evaluar ambas dimensiones, se 

utilizaron cuestionarios con escalas Likert, cuyos instrumentos mostraron una alta fiabilidad (α 

de Cronbach). Los datos se procesaron utilizando el programa SPSS v.22.  Los resultados 
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mostraron que el 92.6% de los empleados evaluados expresó niveles altos de motivación 

laboral y compromiso con la organización, en cambio, únicamente el 6.5% registró niveles 

bajos.  El estudio de correlación a través del coeficiente Rho de Spearman (r=0.515; p=0.000), 

mostró una relación moderadamente relevante y de significación estadística entre las dos 

variables.  Estos hallazgos demuestran que hay una correlación directa entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional en el escenario municipal analizado, corroborando que 

un aumento en la primera variable se asocia con un aumento en la segunda. 

Castillo et al. (2024) el estudio titulado " Motivación en el trabajo y lucratividad 

corporativa en los millennials y centennials " tuvo como propósito fundamental examinar, 

mediante una revisión sistemática de literatura, la incidencia de los factores motivacionales en 

los resultados económicos de las organizaciones que emplean a estas cohortes 

generacionales. La metodología implementada consistió en un análisis crítico y sistematizado 

de fuentes académicas especializadas, informes técnicos y estudios sectoriales relevantes 

sobre ambas variables de estudio. Los hallazgos obtenidos revelan una transformación 

significativa en el paradigma laboral contemporáneo. Particularmente, se identificó que: La 

motivación en campo laboral ha evolucionado de ser un mero incentivo a constituirse como un 

elemento estratégico fundamental que: Determina los niveles de productividad organizacional. 

En conclusión, la investigación evidencia que las organizaciones que comprenden y satisfacen 

estas necesidades generacionales específicas logran establecer entornos laborales más 

propicios para el desarrollo de la motivación intrínseca, lo que se traduce en mejores resultados 

económicos y organizacionales.  

2.1.3. Antecedentes regionales 

Callohuanca (2024) el estudio titulado “Motivación empresarial y gratificación en el 

trabajo del enfermero de la compañía Global PreventOSH” implementó una metodología 

descriptiva con un diseño de corte transversal-correlacional.  El grupo de estudio se conformó 

por todo el personal de enfermería (N=38) perteneciente al área de seguridad y salud 
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ocupacional de la unidad médica correspondiente.  Respecto a las herramientas de medición: 

para valorar la variable de motivación organizacional, se utilizó una escala de comportamiento 

validada a través del coeficiente Aiken (V=1.0), la cual demostró excelente confiabilidad 

(α=0.909) tras su sometimiento a juicio de expertos. La satisfacción laboral fue medida 

mediante otra escala validada (Aiken V=1.0) que mostró igualmente alta confiabilidad 

(α=0.915), revelando los siguientes hallazgos principales: Existencia de correlación significativa 

entre las variables (p=0.021). Distribución motivacional del personal: 44% presenta niveles 

moderados de motivación organizacional. Niveles de satisfacción laboral: 47% muestra 

satisfacción laboral en rango moderado. Como conclusión fundamental, la investigación 

evidencia una asociación significativo grado de motivación organizacional y los niveles de 

satisfacción laboral entre los profesionales de enfermería analizados. Estos resultados sugieren 

que las intervenciones dirigidas a mejorar los factores motivacionales en el entorno laboral 

podrían generar impactos positivos en la satisfacción profesional del personal sanitario. 

Jimenez (2024) en la investigación titulada “Administración y motivación en el trabajo 

en la Institución Educativa Villa del Lago”, empleó un enfoque metodológico cuantitativo de tipo 

no experimental con diseño correlacional. Este estudio adquiere especial relevancia al analizar 

dos variables fundamentales para el óptimo funcionamiento de organizaciones educativas, 

tanto públicas como privadas, donde la gestión administrativa y la motivación laboral mantienen 

una relación intrínseca: una adecuada gestión administrativa favorece el desarrollo de una 

sólida motivación laboral. La muestra del estudio comprendió 33 docentes (20 hombres y 13 

mujeres), a quienes se aplicó un cuestionario de 32 ítems (16 para cada variable) mediante la 

técnica de encuesta. El análisis de datos se realizó utilizando el software SPSS versión 21, 

obteniéndose los siguientes hallazgos principales: Se identificó una correlación directa entre 

ambas variables, aunque de magnitud reducida (r=0.273). Los resultados sugieren niveles 

insuficientes tanto en: Motivación laboral docente. Gestión administrativa institucional. 

Concluye que hay asociación positiva, aunque débil de motivación laboral del personal docente 
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y calidad de la gestión administrativa. Estos hallazgos evidencian la necesidad de implementar 

mejoras simultáneas en ambos aspectos para optimizar el desempeño institucional. 

Leon (2023) el estudio titulado “Motivación para el trabajo y producción científica en los 

enfermeros” utilizó una metodología cuantitativa con un diseño no experimental de naturaleza 

correlacional-transversal.  El estudio abarcó un grupo de 141 especialistas en enfermería, a los 

que se les implementaron dos herramientas: el Cuestionario de Motivación Laboral para 

Investigación y una ficha de registro de producción científica.  El estudio de los datos fusionó 

la estadística descriptiva porcentual con el test de Chi Cuadrado para confirmar las hipótesis.  

Los descubrimientos más relevantes demostraron que:  En relación a la motivación para 

investigar: El 86.9% muestra niveles regulares de motivación. Solo 13.1% alcanza niveles 

satisfactorios. Sobre producción científica: 60% no evidencia producción investigativa. Entre 

los profesionales con motivación regular: 59.2% carece de producción científica 27.7% muestra 

producción media. Solo 4.6% presenta alta producción. Análisis dimensional: 45.4% con 

motivación intrínseca regular no desarrolla investigación 53.8% con motivación extrínseca 

regular tampoco genera producción científica. Conclusión hay asociación estadísticamente 

significativo p=0.000. Motivación intrínseca y producción investigativa. Motivación extrínseca y 

resultados científicos. Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar estrategias para 

fortalecer ambos tipos de motivación (intrínseca y extrínseca) como mecanismo para potenciar 

la productividad científica del personal de enfermería. La evidencia demuestra que los niveles 

actuales de motivación resultan insuficientes para generar una cultura investigativa robusta en 

el contexto hospitalario estudiado. 

Condori (2023) en el estudio denominado “Compromiso en el trabajo y motivación en 

empleados”, utilizó un método cuantitativo de naturaleza básica, con un enfoque descriptivo-

correlacional y una metodología no experimental de tipo transversal, aplicadas a un grupo de 

51 empleados del censo. Los principales hallazgos, analizados mediante el software SPSS, 

revelaron: Situación laboral actual: Los trabajadores bajo regímenes CAS y locación de 
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servicios manifestaron: Un compromiso de continuidad basado en consideraciones económicas 

y profesionales. Un vínculo afectivo con la institución por las oportunidades de desarrollo 

recibidas. Relación entre variables: Se identificó una asociación moderada (ρ=0.621). Los 

resultados confirmaron estadísticamente las hipótesis planteadas. Percepción institucional 

Predominio de sentimientos de comodidad en el ambiente laboral. Identificación de 

oportunidades para el desarrollo profesional.  El estudio determina que hay una correlación 

relevante entre el compromiso laboral y la motivación en los empleados de la DIREPRO-Puno, 

especialmente afectada por elementos económicos, laborales y emocionales.  Estos 

descubrimientos indican que las estrategias de administración del talento humano deberían 

tener en cuenta estos factores para potenciar tanto el compromiso de la organización como la 

motivación inherente del personal. 

Bazan (2023) en la investigación titulada “Motivación y contento en el trabajo de los 

profesores”, optó por un método cuantitativo con un enfoque correlacional y un diseño no 

experimental.  La investigación abarcó un grupo de 25 profesores, a los que se les aplicó un 

cuestionario estandarizado para valorar ambas variables.  El estudio estadístico se llevó a cabo 

a través del coeficiente de correlación de Pearson, empleando el programa SPSS versión 25 

para su uso. Los principales hallazgos revelaron: Distribución de niveles motivacionales: 40% 

presenta motivación laboral en nivel medio 16% muestra niveles bajos, 16% alcanza niveles 

altos. Relación entre variables: Correlación positiva fuerte (r=0.758; p=0.000). Asociación 

significativo p < 0.05. Impacto al desempeño: motivación media se asocia con satisfacción 

laboral moderada. Se identificó insatisfacción laboral vinculada a niveles motivacionales 

medios. La investigación finaliza que hay asociación significativa de motivación y satisfacción 

laboral docente. Los resultados sugieren la necesidad de implementar estrategias para mejorar 

los indicadores motivacionales, particularmente aquellos aún no desarrollados, con el objetivo 

de elevar tanto la motivación como la satisfacción laboral a niveles óptimos que impacten 

positivamente en el desempeño docente. 
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2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Compromiso organizacional   

El compromiso organizacional refleja el nivel de conexión que un colaborador tiene con 

su empresa y sus objetivos, así como su deseo de permanecer en ella (Robbins, 2004, p. 72).  

Se trata de una actitud positiva que impulsa la motivación, la energía y la dedicación en el 

trabajo (Polo et al., 2017, p. 112) . Además, funciona como un vínculo emocional entre la 

organización y sus empleados, fortaleciendo su sentido de pertenencia(Coronado et al., 2020, 

p. 3). 

2.2.2. Compromiso organizacional y sus tipos 

De acuerdo con Coronado et al. (2020), el rendimiento y la permanencia de los 

empleados dependen del tipo de compromiso que predomine en sus vidas.  Entre los elementos 

fundamentales se incluyen (pp. 3-4):  

• Formación y desarrollo: Las habilidades técnicas y emocionales son 

esenciales para fomentar el compromiso. 

• Satisfacción laboral: Un empleado contento es más productivo y menos 

propenso a dejar su trabajo. 

• Bienestar personal: La felicidad en la vida personal influye en la actitud hacia 

el trabajo. 

• Salud emocional: Un ambiente laboral positivo favorece el equilibrio psicológico 

y el compromiso. 

• Liderazgo inspirador: Un buen líder motiva a su equipo y fortalece su lealtad. 

• Confianza en la empresa: Los empleados se comprometen más cuando 

sienten que la organización y sus superiores velan por ellos. 

• Oportunidades de crecimiento: Las políticas claras de ascenso aumentan el 

sentido de pertenencia. 
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2.2.3. Compromiso con la organización 

Según Robbins (2004), el compromiso organizacional se manifiesta cuando un 

trabajador se alinea con los valores y objetivos de la compañía y aspira a continuar aportando 

a su triunfo (pp. 72-73): 

• Coherencia entre actitudes y acciones: Las personas suelen alinear sus 

palabras y comportamientos con sus creencias. 

• Reducción de contradicciones internas: Cuando hay inconsistencia entre lo 

que se piensa y lo que se hace, se genera estrés, lo que lleva a buscar mayor 

alineación con la organización. 

2.2.4. Trayectorias laborales 

Afirma Pascual (1999) la “existencia de líneas típicas de movilidad es necesario conocer 

las principales direcciones de cambio a partir de las formas de entrada” (pp. 117-119).  

• Profesionales y técnicos: Son las trayectorias más cortas, de mayor 

importancia de la edad más avanzada de media para empezar una trayectoria 

laboral por las categorías de profesional o técnico. 

• Administrativos y comerciales: Las trayectorias de administrativos y 

comerciales por cuenta ajena presentan algunas diferencias entre sexos, 

mientras que la categoría de comerciales. 

• Trabajadores cualificados Al contrario que en la trayectoria de administrativos 

y comerciales, la cantidad de varones entre los trabajadores cualificados. 

2.2.5. Cultura organizacional 

Según Pérez (2019), compañías son sistemas creados para lograr objetivos a través de 

la utilización de recursos humanos, materiales y económicos.  Cada entidad crea una cultura 

singular, que puede ser categorizada (pp. 15- 25): 
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• Jerárquica: Típica de empresas manufactureras, donde los procesos son 

rígidos y las relaciones laborales están bien definidas. 

• Colaborativa: Común en cooperativas y pequeñas empresas, donde la 

colaboración grupal y la adopción de decisiones acordadas son fundamentales. 

• Adhocrática: Predomina en empresas innovadoras, como las de tecnología, 

donde la creatividad, la flexibilidad y la autonomía son fundamentales. 

• Orientada al mercado: Característica de sectores competitivos como la banca, 

donde el enfoque está en superar rivales y alcanzar objetivos de desempeño. 

2.2.6. Clima organizacional 

Un liderazgo efectivo se mide por la capacidad de mantener o mejorar el rendimiento 

del equipo. Si un líder no logra esto, no está cumpliendo su función (Cole & Butterfield, 2005, 

p. 71), liderazgo implica ejercer influencia sobre las personas y en la organización para alcanzar 

resultados deseados. Un buen clima laboral se refleja en la motivación, la colaboración y el 

sentido de propósito compartido entre los trabajadores. 

2.2.7. Dimensiones  

Polo et al. (2017) “identifica tres formas en que los empleados se vinculan con su 

empresa” (p. 131): 

2.2.7.1. Afectivo 

Sucede cuando el empleado se siente vinculado con la organización y aprecia 

su pertenencia a ella. 

2.2.7.1. Normativo 

Surge de un sentido de lealtad y responsabilidad, casi como un deber moral 

hacia la empresa. 

 

 



18 
 

2.2.7.1. Continuidad 

Se da cuando el empleado permanece en la organización porque dejar el trabajo 

le resultaría muy costoso, ya sea por beneficios económicos, antigüedad u otras 

razones prácticas. 

2.2.8. Motivación laboral 

La motivación en el trabajo es esencial para el bienestar diario de los empleados 

(Balmón, 2022, p. 125) para los hombres y las mujeres valoran el trabajo únicamente porque 

les hace felices (Csikszentmihalyi, 1996, p. 12) ambiente de trabajo que promueve la 

motivación incrementa el rendimiento y la gratificación del equipo (Sánchez, 2024, p. 78). 

2.2.9. Importancia de la motivación laboral 

Como señalan Parrales et al. (2022) las motivaciones son el impulso que nos lleva a 

dar lo mejor de nosotros en el trabajo, pero no es un camino que debamos recorrer solos (p. 

181).  

• Toda empresa necesita personal para operar, pero si busca destacar, requiere 

colaboradores comprometidos y motivados. 

• Un empleado motivado es más productivo, ya que se siente valorado y disfruta 

de sus tareas. 

• Fomenta un sentido de pertenencia, promueve la creatividad y facilita que las 

ideas innovadoras lleguen a los líderes. 

2.2.10. Factores que influyen en la motivación laboral 

Balmón (2022) destaca algunos elementos clave que afectan la motivación de los 

trabajadores (p. 127). 

• Lugar de trabajo: Un lugar apropiado, confortable y con posibilidades de 

desarrollo tiene una influencia positiva. 



19 
 

• Autonomía: Permitir que los empleados contribuyan con ideas y asuman 

responsabilidades fortalece su compromiso. 

• Clima laboral: Un ambiente de respeto y colaboración mejora la satisfacción del 

equipo. 

• Beneficios: Salarios competitivos, bonos, horarios flexibles y equilibrio entre 

vida personal y laboral son fundamentales. 

2.2.11. Motivación en el trabajo 

Según Sánchez (2024),  lo que impulsa a los trabajadores incluye (pp. 81-82) son: 

• Remuneración: Aunque el salario es importante, no es el único factor; las 

recompensas emocionales también cuentan. 

• Ambiente laboral: Las condiciones físicas y emocionales del entorno influyen 

en la satisfacción. 

• Pasión por el trabajo: Flexibilidad, apoyo en responsabilidades personales y 

un liderazgo empático marcan la diferencia. 

2.2.12. Flow de Csikszentmihalyi en trabajadores 

El "flow" es ese estado en el que una persona se sumerge completamente en su labor, 

disfrutándola sin importar el esfuerzo (Ruz et al., 2019, p. 846). Para lograrlo, (Csikszentmihalyi, 

1996, pp. 117-119) propone:  

• Crear un entorno laboral atractivo y estimulante. 

• Dar significado al trabajo, conectándolo con un propósito mayor. 

• Reconocer a quienes encuentran satisfacción en sus tareas. 

2.2.13. Habilidades sociales en el ámbito laboral  

Balmón (2022) destaca competencias clave para el éxito profesional (p. 4): 

• Iniciativa: Anticiparse y proponer soluciones es valorado en un mundo 

competitivo. 
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• Comunicación: Saber expresarse y escuchar mejora la colaboración. 

• Proxemia: El manejo del espacio personal influye en las relaciones laborales. 

• Empatía: Entender las emociones de los demás fortalece el trabajo en equipo. 

• Asertividad: Defender ideas con respeto y claridad es esencial. 

2.2.14. Motivación y estándares de eficacia 

Balmón (2022) clasifica la motivación en (pp. 109-110): 

• Motivaciones negativas: Se actúa por miedo al castigo, no por satisfacción. 

• Motivaciones positivas: El impulso viene de recompensas, como 

reconocimiento o crecimiento. 

• Fisiológicas: Satisfacer necesidades básicas (salario digno, condiciones 

adecuadas). 

• De protección: Estabilidad en el trabajo y resguardo. 

• Sociológicas: Identificación y sensación de pertenencia. 

• Personales: Autorrealización, desarrollo profesional. 

2.2.15. Motivación de Herzberg  

Según Balmón (2022), la motivación puede ser (p. 127): 

• Intrínseca: Nace del interés personal y la pasión por el trabajo. 

• Extrínseca: Depende de factores externos, como bonos o promociones. 

2.2.16. Necesidades de Maslow 

Balmón (2022) explica que la motivación surge de necesidades jerárquicas (pp. 102-

103): 

• Fisiológicas: Alimentación, descanso, salario justo. 

• Seguridad: Estabilidad laboral y protección. 

• Sociales: Relaciones positivas en el trabajo. 

• Reconocimiento: Autoestima y valoración profesional. 
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• Autorrealización: Alcanzar el máximo potencial. 

2.2.17. Dimensiones  

2.2.17.1. Lugar de trabajo  

Un diseño ergonómico y adaptado a las funciones mejora la eficiencia (Parrales 

et al., 2022, p. 181). 

2.2.17.2. Ambiente de trabajo  

a tolerancia y el respeto entre colegas son esenciales para un equipo unido  

(Parrales et al., 2022, p. 182). 

2.2.17.3. Participación y autonomía 

Involucrar a los empleados en decisiones aumenta su compromiso (Parrales et 

al., 2022, p. 182). 

2.2.17.4. Condiciones de trabajo   

Beneficios como bonos, horarios flexibles y apoyo personal generan mayor 

satisfacción (Parrales et al., 2022, p. 182). 

2.3. Marco conceptual 

Bienestar psicológico  

Un empleado que se siente emocionalmente estable y con buena salud mental es más 

productivo, creativo y disfruta más de su vida laboral y personal. 

Clima organizacional 

El ambiente laboral no solo depende de las políticas de la empresa, sino de cómo los 

colaboradores perciben ese entorno: si se sienten valorados, escuchados y parte de algo 

importante. 

Confianza  

Cuando hay confianza entre el equipo y los líderes, las personas se atreven a hablar 

con sinceridad, innovar y comprometerse de verdad con los objetivos comunes. 
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Cultura organizacional   

Es el ADN de una empresa: esas tradiciones, valores y formas de trabajar que hacen 

único a un equipo y definen cómo se relacionan sus miembros. 

Liderazgo 

Un verdadero líder no solo guía, sino que también inspira, escucha y genera un entorno 

favorable donde todos se sienten parte del éxito. 

Motivación  

No se trata solo de un salario, sino de sentir que el trabajo tiene propósito, que los 

esfuerzos son reconocidos y que hay oportunidades para crecer. 

Oportunismo  

Cuando alguien antepone su beneficio personal al del equipo, se rompe la confianza y 

el espíritu colaborativo que mantiene unida a la organización. 

Remuneración  

Un pago justo no solo cubre necesidades económicas, sino que refleja el valor que la 

empresa le da al trabajo de su gente. 

Satisfacción de trabajo   

Cuando alguien se siente a gusto en su puesto, no solo rinde más, sino que contagia 

esa actitud positiva a todo el equipo. 

Tolerancia  

Un buen ambiente laboral es aquel donde las diferencias se respetan y cada persona 

puede ser auténtica sin miedo al rechazo. 

Trabajo De Equipo  

Los mejores resultados surgen cuando un grupo diverso de personas colabora, se 

apoya y suma sus talentos para lograr algo grande juntos. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

3.1. Métodos de investigación   

3.1.1. Enfoque de la investigación 

Es cuantitativo, ya que permite analizar los resultados obtenidos mediante encuestas 

aplicadas al personal de la organización. Los datos recopilados se procesarán mediante 

herramientas estadísticas, como tablas y gráficos, para validar las hipótesis planteadas 

(Hernadez et al., 2014). 

3.1.2. Método(s) aplicados a la investigación 

Es deductivo, para llegar a conclusiones del cual parte del principio, siguiendo las 

recomendaciones de Davila (2006). Este método facilita la contrastación de teorías con la 

realidad observada. 

3.1.3. Tipo de investigación 

Aplicado, busca identificar problemáticas concretas y proponer soluciones prácticas 

para la institución estudiada (Vara-Horna, 2010). 

3.1.4. Nivel de investigación 

Es correlacional, para explorar vínculos entre variables en un corte temporal definido, 

destacando su naturaleza observacional (Hernadez et al., 2014). 
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3.1.5. Diseño de investigación 

En un enfoque metodológico no experimental con diseño transversal, fundamentado. 

Este enfoque es adecuado para estudios descriptivos y correlacionales (Hernadez et al., 2014). 

Esquema 

O 1 

M r 

O 2 

Donde: 

M = Muestreo.  

O = Datos recogidos (observación). 

r = Asociación. 

3.2. Ámbito de investigación  

La investigación se desarrolló en las unidades de apoyo administrativo de la 

Municipalidad Provincial de San Román, jurisdicción ubicada en el distrito de Juliaca, 

departamento de Puno, Perú. Esta localidad presenta características geográficas particulares 

al situarse en la meseta del Collao, en proximidad al sistema lacustre del Titicaca, factor que le 

confiere una posición geoestratégica relevante en la región altiplánica.    

3.3. Población y muestra  

3.3.1. Población 

La población se compone de los empleados municipales que poseen un conocimiento 

directo de los factores analizados (Hernadez et al., 2014). 

Tabla 2  

Órganos de apoyo de la MPSR-2025.  

N° Unidad orgánica Sub total 

1 Gerencia de secretaria general 7 

2 Subgerencia de tramite documentario  4 
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3 Subgerencia de archivo central  4 

4 Subgerencia de relaciones públicas y protocolo  3 

5 Gerencia de administración 4 

6 Subgerencia de recursos humanos  11 

7 Subgerencia de logística  19 

8 Subgerencia de tesorería  10 

9 Subgerencia de contabilidad 5 

10 Subgerencia de saneamiento físico legal y bienes patrimoniales  8 

11 Unidad de pre-inversión de proyectos formulados  6 

12 Unidad de liquidación de obras y supervisión  6 

13 Coactiva ejecución 6 

14 Unidad de información al vecino y comunicación  4 

 
Total 97 

Nota. La población es de 97 funcionarios de soporte de la MPSR-2025. 

3.3.2. Muestra 

El muestreo probabilístico estratificado es aplicado en este estudio, seleccionando una 

parte representativa de la población de manera aleatoria (Tamayo, 1999). 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

(𝑁 − 1) ∗ 𝑒2 + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

n:  Dimensiones. 

E:  Población Rural 

Z2: 95% de confianza. 

P:  Correcto 50%. 

q: (1-p) Error del 50%. 

e2 = Omisión del 5%. 

𝑛 =
97 ∗ 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50

(97 − 1) ∗ 0.052 + 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50
= 77.606 = 78 

𝑛 = 78 
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Tabla 3  

Muestra estratificada. 

N° Unidad orgánica Sub total Proporción Muestra 

1 Gerencia de secretaria general 7 0.804 5.6 

2 Subgerencia de tramite documentario  4 0.804 3.2 

3 Subgerencia de archivo central  4 0.804 3.2 

4 Subgerencia de relaciones públicas y protocolo  3 0.804 2.4 

5 Gerencia de administración 4 0.804 3.2 

6 Subgerencia de recursos humanos  11 0.804 8.8 

7 Subgerencia de logística  19 0.804 15.3 

8 Subgerencia de tesorería  10 0.804 8.0 

9 Subgerencia de contabilidad 5 0.804 4.0 

10 

Subgerencia de saneamiento físico legal y bienes 

patrimoniales  8 

0.804 6.4 

11 Unidad de pre-inversión de proyectos formulados  6 0.804 4.8 

12 Unidad de liquidación de obras y supervisión  6 0.804 4.8 

13 Coactiva ejecución 6 0.804 4.8 

14 Unidad de información al vecino y comunicación  4 0.804 3.2 

 
Total 97  78 

Nota. La muestra es de 78 funcionarios de soporte de la MPSR-2025. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recogida de información  

3.4.1. Técnica 

Se utilizó la encuesta como método principal para la recopilación de datos, siguiendo 

las directrices de Hernández y Mendoza (2018), la cual permitió cuantificar sistemáticamente 

las percepciones del personal objeto de estudio. 

3.4.2. Instrumento  

La herramienta utilizada fue un cuestionario estandarizado con una escala Likert, 

diseñado bajo los criterios metodológicos de Hernández y Mendoza (2018), con el propósito de 

evaluar de forma estructurada las actitudes y opiniones de los participantes. 
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3.4.3. Confiabilidad 

Se estableció la fiabilidad del instrumento a través del estudio de consistencia interna, 

empleando el coeficiente Alfa de Cronbach, y procesándolo de manera estadística con el 

programa IBM SPSS. 

Tabla 4  

Confiabilidad. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,813 17 

Nota. (α = 0.813), lo que indica una alta fiabilidad, Vara-Horna (2010). 

3.4.4. Validez 

Tabla 5  

Validez. 

Experto Dictamen 

Dr. Yudy Huacani Sucasaca 

Dr. Jesus Mamani Mamani  

Aprobado 

Aprobado 

Nota. Resolución de validación. 

3.5. Recogida de datos 

La investigación intitulada “compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025”, estudio realizado, 

primer semestre del año 2025. Los datos primarios obtenidos fueron sometidos a análisis 

estadístico mediante el software especializado IBM SPSS v.27, donde se aplicaron métodos 

de correlación para identificar y cuantificar conexiones presentes entre las variables que son 

objeto de estudio. 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Presentación 

4.1.1. Nivel de medición 

Tabla 6  

Nivel de medición. 

Valor del coeficiente Interpretación 

− 1.00 

− 0.90 

− 0.75 

− 0.50 

− 0.25 

− 0.10 

0.00 

+ 0.10 

+ 0.25 

+ 0.50 

+ 0.75 

+ 0.90 

+ 1.00 

Correlación negativa perfecta.  

Correlación negativa muy fuerte. 

Correlación negativa considerable. 

Correlación negativa media. 

Correlación negativa débil. 

Correlación negativa muy débil. 

No existe correlación alguna entre las variables. 

Correlación positiva muy débil. 

Correlación positiva débil. 

Correlación positiva media. 

Correlación positiva considerable. 

Correlación positiva muy fuerte. 

Correlación positiva perfecta. 

Nota. Hernadez et al. (2014). 
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4.1.2. Prueba de normalidad 

Tabla 7  

Prueba de normalidad. 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso organizacional 0.165 78 0.000 0.891 78 0.000 

Motivación laboral 0.229 78 0.000 0.886 78 0.000 

Nota. Kolmogorov Smirnov = 0.000 y 0.000 < 0.05. 

Decisión  

Según el estadístico de Kolmogorov Smirnov, los resultados son 0.000 y 0.000 menos 

al alfa 0.05, donde no tienen distribución normal los datos y analizara con el estadístico de Rho 

de Spearman en adelante.  

4.2. Análisis e interpretación de resultados 

4.2.1. Finalidad central   

Tabla 8  

Asociación de finalidad central. 

  

Compromiso 

organizacional 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,949** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 78 78 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,949** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 78 78 

Nota. Datos recogidos en mes abril 2025, trabajo de campo. 
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Figura  1  

Asociación de finalidad central. 

 

Nota. Tabla 8. 

Interpretación  

Según Rho de Spearman es de 0,949 (94,9%), se corrobora una correlación positiva 

muy fuerte entre compromiso organizacional y la motivación laboral. 

4.2.2. Finalidad secundaria 1  

Tabla 9  

Asociación de finalidad secundaria 1. 

  Afectivo  

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Afectivo  Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,801** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 78 78 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,801** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 78 78 

Nota. Datos recogidos en mes abril 2025, trabajo de campo. 
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Figura  2  

Asociación de finalidad secundaria 1. 

 

Nota. Tabla 9. 

Interpretación  

Según Rho de Spearman es de 0,801 (80,1%), se corrobora una correlación positiva 

considerable entre compromiso afectivo y la motivación laboral. 

4.2.3. Finalidad secundaria 2 

Tabla 10  

Asociación de finalidad secundaria 2. 

  Normativo  

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Normativo  Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,887** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 78 78 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,887** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 78 78 

Nota. Datos recogidos en mes abril 2025, trabajo de campo. 
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Figura  3  

Asociación de finalidad secundaria 2. 

 

Nota. Tabla 10. 

Interpretación  

Según Rho de Spearman es de 0,887 (88,7%), se corrobora una correlación positiva 

considerable entre compromiso normativo y la motivación laboral. 

4.2.4. Finalidad secundaria 3 

Tabla 11  

Asociación de finalidad secundaria 3. 

  Continuidad  

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Continuidad  Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,870** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 78 78 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,870** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 78 78 

Nota. Datos recogidos en mes abril 2025, trabajo de campo. 
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Figura  4  

Asociación de finalidad secundaria 3. 

 

Nota. Tabla 11. 

Interpretación  

Según Rho de Spearman es de 0,870 (87%), se corrobora una correlación positiva 

considerable entre compromiso de continuidad y la motivación laboral. 

4.3. Prueba de hipótesis  

4.3.1. Hipótesis general  

Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe relación entre el compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Ha: Existe relación entre el compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Nivel de significancia  

Alfa, 0.05. 

 



34 
 

Estadístico de prueba 

Los datos no paramétricos se analizaron utilizando la estadística Tau de Kendall. 

Calculo p-valor 

Tabla 12  

Valor-p idea principal. 

  Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

0.881 0.019 33.601 0.000 

N de casos válidos 78       

Nota. 0.000 < 0.05. 

Decisión  

El análisis se realizó mediante el coeficiente Tau-b de Kendall, p = 0,000 menos a 0,05, 

ofreciendo pruebas estadísticamente significativas para descartar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa, se corroboró la presencia de una correlación entre el compromiso 

organizacional y motivación laboral. 

4.3.2. Hipótesis específica 1  

Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe relación entre el compromiso afectivo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Ha: Existe relación entre el compromiso afectivo y motivación laboral en los funcionarios 

de soporte de la MPSR, 2025. 

Nivel de significancia  

Alfa, 0.05. 
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Estadístico de prueba 

Los datos no paramétricos se analizaron utilizando la estadística Tau de Kendall. 

Calculo p-valor 

Tabla 13  

Valor-p idea secundario 1. 

  Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

0.679 0.046 13.793 0.000 

N de casos válidos 78       

Nota. 0.000 < 0.05. 

Decisión  

El análisis se realizó mediante el coeficiente Tau-b de Kendall, p = 0,000 menos a 0,05, 

ofreciendo pruebas estadísticamente significativas para descartar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa, se corroboró la presencia de una correlación entre el compromiso afectivo 

y motivación laboral. 

4.3.3. Hipótesis específica 2 

Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe relación entre el compromiso normativo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Ha: Existe relación entre el compromiso normativo y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Nivel de significancia  

Alfa, 0.05. 
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Estadístico de prueba 

Los datos no paramétricos se analizaron utilizando la estadística Tau de Kendall. 

Calculo p-valor 

Tabla 14  

Valor-p idea secundario 2. 

  Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

0.790 0.029 19.354 0.000 

N de casos válidos 78       

Nota. 0.000 < 0.05. 

Decisión  

El análisis se realizó mediante el coeficiente Tau-b de Kendall, p = 0,000 menos a 0,05, 

ofreciendo pruebas estadísticamente significativas para descartar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa, se corroboró la presencia de una correlación entre el compromiso 

normativo y motivación laboral. 

4.3.4. Hipótesis específica 3 

Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe relación entre el compromiso de continuidad y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Ha: Existe relación entre el compromiso de continuidad y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la MPSR, 2025. 

Nivel de significancia  

Alfa, 0.05. 
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Estadístico de prueba 

Los datos no paramétricos se analizaron utilizando la estadística Tau de Kendall. 

Calculo p-valor 

Tabla 15  

Valor-p idea secundario 3. 

  Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

0.796 0.040 16.043 0.000 

N de casos válidos 78       

Nota. 0.000 < 0.05. 

Decisión  

El análisis se realizó mediante el coeficiente Tau-b de Kendall, p = 0,000 menos a 0,05, 

ofreciendo pruebas estadísticamente significativas para descartar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa, se corroboró la presencia de una correlación entre el compromiso de 

continuidad y motivación laboral. 

4.4. Discusión de resultados  

Investigación titulada “compromiso organizacional y motivación laboral en los 

funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San Román, 2025”. De acuerdo con 

Vara-Horna (2010) Vara-Horna (2010), el instrumento empleado demostró una confiabilidad 

alta, con un alfa de Cronbach de 0.813, considerado significativo para estudios aplicados a 

problemáticas reales. La consistencia interna fue verificada mediante el programa SPSS v27, 

garantizando robustez metodológica en la medición de variables: compromiso organizacional y 

motivación laboral. Asimismo, validez del contenido fue avalada por un experto del sector, 

asegurando la pertinencia de la herramienta de la recogida de información. 
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Durante el estudio, identificaron desafíos como disposición limitada algunos 

funcionarios para responder las encuestas y restricciones de tiempo en la recopilación de datos. 

No obstante, estas dificultades fueron superadas mediante estrategias de control y 

planificación, permitiendo la continuidad del estudio. 

Se revelaron una relación positiva y muy fuerte entre el compromiso organizacional y la 

motivación laboral, respaldada por evidencia empírica reciente:  

Hermanto et al. (2024) y Rodríguez (2024) confirman una relación directa y significativa. 

Lin et al. (2024) proponen estrategias innovadoras para fortalecer el compromiso en el sector 

público. Estudios como los de Cuyubamba y Vásquez (2024) y Callohuanca (2024)  reportan 

correlaciones moderadas a significativas, mientras que Jimenez (2024) observa una asociación 

positiva baja. Otras investigaciones (Furman et al. 2025; Nuñez 2024; Leon 2023) refuerzan 

esta vinculación, destacando su relevancia en diversos contextos laborales. Davis et al. (2025), 

Colfer y Pinchi (2024) y Condori (2023) portan evidencia adicional, con correlaciones que varían 

entre baja y media. Yadav et al. (2024), Castillo et al. (2024) y Bazan (2023) enfatizan la 

influencia de estas variables en entornos laborales híbridos y su impacto en la eficiencia 

organizacional. 

La contribución de este estudio nos permite identificar el compromiso organizacional, 

crear nuevas investigaciones sore motivación laboral y aplicar las conclusiones a futuras 

investigaciones. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El análisis estadístico aplicado Rho de Spearman revela una correlación del 

94,9%, p valor = 0,000 < α = 0,05, entre el compromiso organizacional y la 

motivación laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial 

de San Román, 2025, cumpliéndose así el objetivo general del estudio. Estos 

resultados indican una asociación significativa y positiva muy fuerte entre 

compromiso organizacional y la motivación laboral. 

SEGUNDA: El análisis estadístico aplicado Rho de Spearman revela una correlación del 

80,1%, p valor = 0,000 < α = 0,05, entre el compromiso afectivo y motivación 

laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San 

Román, 2025, cumpliéndose así el objetivo específico 1 del estudio. Estos 

resultados indican una asociación significativa y positiva considerable entre 

compromiso afectivo y motivación laboral. 

TERCERA: El análisis estadístico aplicado Rho de Spearman revela una correlación del 

88,7%, p valor = 0,000 < α = 0,05 entre el compromiso normativo y motivación 

laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San 

Román, 2025, cumpliéndose así el objetivo específico 2 del estudio. Estos 

resultados indican una asociación significativa y positiva considerable entre 

compromiso normativo y motivación laboral. 

CUARTA: El análisis estadístico aplicado Rho de Spearman revela una correlación del 

87%, p valor = 0,000 < α = 0,05 entre el compromiso de continuidad y motivación 

laboral en los funcionarios de soporte de la Municipalidad Provincial de San 

Román, 2025, cumpliéndose así el objetivo específico 3 del estudio. Estos 

resultados indican una asociación significativa y positiva considerable entre 

compromiso de continuidad y motivación laboral. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: La gerencia de la Municipalidad tiene la oportunidad de fortalecer la dedicación 

de la organización y respaldar la motivación del personal mediante la 

implementación de estrategias diseñadas para fomentar un ambiente de trabajo 

positivo.  Un ambiente laboral estimulante no solo incrementa el bienestar de los 

trabajadores, sino que también perfecciona la calidad y eficacia de los servicios 

públicos ofrecidos a los habitantes. 

SEGUNDA: Es prioritario que la gerencia municipal impulse espacios que faciliten la 

interacción colaborativa entre los funcionarios, fomentando la construcción de 

relaciones interpersonales sólidas. Asimismo, se recomienda establecer un 

sistema de retroalimentación periódica que permita reconocer el desempeño del 

equipo, reforzando así su sentido de valoración y pertenencia institucional. 

TERCERA: La gerencia debe desarrollar iniciativas que enfaticen la alineación de los 

funcionarios con la misión y visión institucional, con el fin de que perciban su 

labor como un aporte con propósito social. Adicionalmente, resulta estratégico 

implementar esquemas de incentivos, como reconocimientos económicos o 

beneficios por antigüedad. 

CUARTA: Es esencial que la gerencia consolide una cultura organizacional basada en la 

comunicación transparente y bidireccional, donde los colaboradores puedan 

expresar sus perspectivas y propuestas. Este enfoque no solo potencia la 

motivación intrínseca y extrínseca, sino que también fortalece el vínculo entre 

los funcionarios y la institución, elementos clave para el desarrollo institucional 

sostenible. 
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Apéndice 1: Matriz de consistencia 

TITULO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE SOPORTE DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE SAN ROMÁN, 2025 

 
Problema Hipótesis Objetivo Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema general 
 
¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional 
y motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025? 
 
 

Problemas específicos 
 
PE1 ¿Cuál es la relación 
entre el compromiso afectivo 
y motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025? 
 
 
PE2 ¿Cuál es la relación 
entre el compromiso 
normativo y motivación 
laboral en los funcionarios 
de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025? 
 
PE3 ¿Cuál es la relación 
entre el compromiso de 
continuidad y motivación 
laboral en los funcionarios 
de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025? 

Hipótesis general 
 
La relación entre el 
compromiso organizacional y 
motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025, es 
significativo. 
 

Hipótesis específicas 
 
HE1 La relación entre el 
compromiso afectivo y 
motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025, es 
significativo. 
 
HE2 La relación entre el 
compromiso normativo y 
motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025, es 
significativo. 
 
HE3 La relación entre el 
compromiso de continuidad y 
motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025, es 
significativo.  

Objetivo general 
  
Determinar la relación entre 
el compromiso 
organizacional y motivación 
laboral en los funcionarios 
de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025. 
 

Objetivos específicos 
 
OE1 Determinar la relación 
entre el compromiso afectivo 
y motivación laboral en los 
funcionarios de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025. 
 
OE2 Determinar la relación 
entre el compromiso 
normativo y motivación 
laboral en los funcionarios 
de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025. 
 
 
OE3 Determinar la relación 
entre el compromiso de 
continuidad y motivación 
laboral en los funcionarios 
de soporte de la 
Municipalidad Provincial de 
San Román, año 2025. 

Variable 1.  
 
Compromiso 
organizacional  
 
Según Polo et 
al. (2017) el 
“compromiso 
como una 
actitud que une 
al individuo a su 
organización y 
disminuye su 
intención de 
abandonarla” 
(p. 131). 

1.1. Afectivo  
 
 
 
 
 
 
1.2. Normativo  
 
 
 
 
1.3. 
Continuidad  
 
 
 

1.1.1. Satisfacción 
de trabajo   
1.1.2. Satisfacción 
de la vida   
1.1.3. Bienestar 
psicológico  
 
1.2.1. Clima 
organizacional 
1.2.2. Liderazgo 
1.2.3. Dependencia  
 
1.3.1. Formación y 
desarrollo  
1.3.2. Oportunismo  
1.3.3. Cultura 
organizacional 

Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Método: 
Deductivo 
 
Tipo: 
Aplicativo 
 
Nivel: 
Correlacional 
 
Diseño: 
Transversal – No 
experimental 
 
Población: 
97, funcionarios de 
soporte de la 
Municipalidad 
Provincial De San 
Román, año 2025. 
 
Muestra: 
78, funcionarios de 
soporte de la 
Municipalidad 
Provincial De San 
Román, año 2025. 
 
Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 

Variable 2.  
 
Motivación 
laboral  
 
Según Parrales 
et al. (2022) es 
una 
“herramienta de 
gran 
importancia 
para el 
desarrollo de 
las 
organizaciones, 
y por ende 
debe 
prevalecer en 
las mismas” (p. 
178). 

2.1. Lugar de 
trabajo  
 
2.2. Ambiente 
de trabajo  
 
3.3. 
Participación 
autonomía   
4.4. 
Condiciones 
de trabajo   

2.1.1. Comodidad  
2.1.2. Movilidad   
 
2.2.1. Tolerancia  
2.2.2. Trabajo De 
Equipo   
 
2.3.1. Confianza  
2.3.2. Autonomía   
 
2.4.1. 
Remuneración  
2.4.2. Motivación  

 



 

Apéndice 2: Instrumentos 

 



 

 



 

Apéndice 3: Validez del instrumento  

 



 

 



 

Apéndice 4: Matriz de datos   

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

Apéndice 5: Evidencia fotográfica 

 

 

 

 

  

 



 

  



 

  



 

 


