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RESUMEN

En el mundo de la Administracién publica y también en las empresas privada, hablar
de motivacion no significa sélo dinero, sino otros elementos que van mas allé del factor
econdmico. Conseguir el compromiso de los miembros de una organizacion requiere
una tarea de investigacion sobre las necesidades y los factores que influye en la
motivacién y el compromiso organizacional. El reconocimiento social, la interaccion con
los compafieros o los sentimientos de utilidad son respuestas habituales a la pregunta
de por qué trabajamos.

Hoy en dia las instituciones publicas se preocupan cada vez mas por el recurso
humano con el propoésito de ser mas productivos. En funcién de ello, las organizaciones
en general buscan mejorar el clima organizacional en donde se manifiestan la
motivacion del personal y el compromiso organizacional. La Universidad Nacional de
Cajamarca no es ajena a este reto y gran desafio propios de la globalizacién.

Para el presente estudio se aplico la técnica de la encuesta a 89 trabajadores de La
Universidad Nacional de Cajamarca con el proposito de recopilar las percepciones
respecto a la motivacion del personal y el compromiso laboral.

La investigacion identifico la influencia de la motivacion del personal en el compromiso
laboral en la Universidad Nacional de Cajamarca; encontrandose una serie de

debilidades en ambas variables.

Palabras clave: Motivacién del personal, compromiso organizacional, eficiencia y

competitividad, clima organizacional.
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ABSTRACT

In the world of public administration and also in private companies, talking about
motivation does not only mean money, but other elements that go beyond the economic
factor. Getting the commitment of the members of an organization requires a task of
research on the needs and factors that influence organizational motivation and
commitment. Social recognition, interaction with colleagues, or feelings of usefulness are
common answers to the question of why we work.

Today public institutions are increasingly concerned with human resources in order to be
more productive. Based on this, organizations in general seek to improve the
organizational climate where staff motivation and organizational commitment are
manifested. The National University of Cajamarca is not immune to this challenge and
great challenge typical of globalization.

For the present study, the survey technique was applied to 89 workers from the National
University of Cajamarca in order to collect perceptions regarding staff motivation and
work commitment.

The research identified the influence of staff motivation on work commitment at the

National University of Cajamarca; finding a series of weaknesses in both variables.

Keywords: Staff motivation, organizational commitment, efficiency and

competitiveness, organizational climate.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Competitividad

Es un rasgo positivo para cualquier mercado porque hay un publico amplio para la
venta de un determinado producto, que determina la existencia de estrategias de
comercializacién avanzadas en las cuales trabajar. (Porter, M., 2005)

Compromiso laboral

Es un mejor pronosticador de la rotaciéon que la satisfaccion en el trabajo, ya que un
empleado podria estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una
condicién pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion. (Robbins, S., 2014)
Eficiencia

Obtener los mayores resultados con la minima inversién. (Robbins, S., 2014)

Eficacia

Es una medida del logro de resultados (Chiavenato, 1., 2009)

Motivacion del personal

Resultado influenciado por dos factores: factores de motivacién y factores de higiene.
Los factores de motivacion son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del
trabajador, mientras que, si los factores de higiene fallan o son inadecuados, causan
insatisfaccion en el trabajador. (Herzberg, H., 2011)

Productividad

Es el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de capital. (Porter, M.,

2005)
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Contextualizacion

La motivacion es un elemento fundamental para el éxito de las
organizaciones, ya sean estas publicas o privadas, pues de ella dependen
en gran medida, la consecucién de los objetivos, las organizaciones,
estan reconociendo que para cumplir con los fines y propositos planteados
es muy importante considerar a las variables de motivacion y compromiso
organizacional, surgiendo la necesidad de comprender el comportamiento

gue tiene la motivacién y como es percibido por un colaborador.

En el trabajo La motivacion constituye un tema de inquietud en el campo
de la gestidn publica. La preocupaciéon radica en el hecho de que un
funcionario publico desmotivado poco aporta al avance y mejoramiento
de los resultados para satisfacer las necesidades de la poblacién. en tal
sentido se muestra a la motivacién como una de las causas que permite
al individuo desarrollar sus funciones de manera correcta y con mayor
compromiso acorde a las necesidades de la sociedad, un ambiente de
trabajo no solo es un lugar para desarrollar funciones, sino que constituye
un espacio de convivencia social, por lo tanto,se convierte en el espacio
de desarrollo para las personas que se encuentran en él. La importancia
de esta investigacion radica en la premisa de que el éxito o fracaso de
cualquier organizacién depende fundamentalmente de las personas que
lo conforman y, por tanto, debe prestarse la mayor atencién a su recurso

mas importante, el recurso humano.



1.1.2

Este problema se da a nivel global, las instituciones publicas y gobiernos
invierten en proyectos de investigacion a fin de poder determinar las
causas gue originan baja motivacion en los trabajadores y que a su vez no
se sientan comprometidos con sus respectivas organizaciones,
detectando estas causas se plantearon recomendaciones que permitan

un mejoramiento en toda la organizacion.

Descripcién del problema

Es importante preocuparse por la motivacion del personal, asi como por
el grado de compromiso que ellos tengan, de esta manera la organizacion
se vera favorecida en un mayor compromiso laboral, influyendo de
manera positiva a toda la organizacién

Sin embargo, las entidades publicas ofrecen escasos incentivos para el
desarrollo profesional de los funcionarios en general, a la falta de
posibilidades de surgimiento profesional se afiade los bajos salarios que
se pagan en entidades publicas, el estado de animo en general de los
funcionarios publicos es de apatia y falta de iniciativa, constituyendo asi
un problema real. La Universidad Nacional de Cajamarca, no es ajena a
esta problematica, que frena el logro de los objetivos, ocasionando que el
trabajador publico sienta apatia, falta de iniciativa, ineficiencia, lo cual

genera un caos administrativo.

Por esta razon, se ha creido conveniente realizar el presente trabajo de
investigacion titulado: La motivacion del personal y su influencia en el
compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias econémicas
contables y administrativas, de la Universidad Nacional de Cajamarca
2019, para ello se establecieron recomendaciones para lograr una mayor

motivacién y compromiso organizacional.



1.1.3 Formulacion del problema

Pregunta general

¢,De qué manera influye la motivacién de personal en el compromiso

organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y

Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019?

Preguntas auxiliares

= ¢;Como influye la remuneracion del personal en el compromiso
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019?

= ;COomo influye las condiciones laborales en el compromiso
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019?

= ;Como influye las relaciones del personal en el compromiso
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019?

= ¢ CoOmo influye la promocion interna en el compromiso organizacional
en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de

la Universidad Nacional de Cajamarca, 20197

1.2 Justificacién e importancia

1.2.1

1.2.2

Justificacion cientifica

La presente investigacion servira como antecedente para futuras
investigaciones y mejorara la discusion de la comunidad cientifica en el
tema de motivacion y compromiso organizacional.

Justificacion técnica-practica

La presente investigacion servira a la alta direccion de la Facultad de
Ciencias Econbémicas Contables y Administrativas de la Universidad

Nacional de Cajamarca, para tomar en cuenta la motivacién del personal
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y el compromiso organizacional, para asi tener un mejor desempefio
individual, grupal e institucional.
1.2.3 Justificacién institucional y personal

La presente investigacion aportard a la Universidad Nacional de
Cajamarca para la toma de decisiones y el desarrollo de estrategias para
aumentar el nivel de motivacion del personal y por ende el nivel del
compromiso organizacional. Asimismo, el estudio permitira poner en
practica los conocimientos adquiridos en la maestria y obtener el Grado
Académico de Maestro en Ciencias en la Menciéon de Administracion y
Gerencia Publica en le Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias
Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de

Cajamarca.

Delimitacion de la investigacion
Delimitacién temporal: 2019
Delimitacién teméatica: Motivacion del personal y compromiso organizacional.

Delimitacién geogréfica: Universidad Nacional de Cajamarca- Av. Atahualpa 1050.

Limitaciones

Limitaciones externas:

Se dio el caso de que algunos colaboradores no se encontraban en su puesto
de trabajo cuando se aplicé la encuesta por lo que obstaculizaron la aplicacién
de los instrumentos de recoleccion de datos para la elaboracion del presente
trabajo. Para solucionar esta restriccion se elaboré una encuesta virtual aplicada
mediante el correo institucional para realizar nuestro trabajo y claro con el buen

trato y amabilidad, el personal colaboro.
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Limitaciones internas:
Como el principal tenemos el tiempo, pero con la debida organizacion se resolvio
este inconveniente. Por otro lado, los gastos para la elaboracion del presente

estudio que sera financiado mediante recursos propios.

Objetivos

1.5.1 Obijetivo general
Determinar la influencia de la motivacion de personal en el compromiso
organizacional en la Facultad Ciencias Econdémicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019.
1.5.2 Obijetivos especificos
= Determinar la influencia de la remuneracion del personal en el
compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca,
20109.
= Determinar la influencia de las condiciones laborales en el compromiso
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019.
= Determinar la influencia de las relaciones interpersonales del personal
en el compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias
Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de

Cajamarca, 2019
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2.2.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Base legal

Ley 27658. Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado

El proceso de modernizacion de la gestion del Estado tiene como finalidad
fundamental la obtencion de mayores niveles de eficiencia del aparato estatal, de
manera que se logre una mejor atencién a la ciudadania, priorizando y

optimizando el uso de los recursos publicos.

Antecedentes de la investigacién o marco referencial

2.2.1. A Nivel Internacional
Benavidez, J.,(2017). La influencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016. (Tesis de maestria).
Universidad de Ecuador.
La presente investigacion concluye que:
Los empleados del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaro, presentan un bajo nivel de motivacion,
viéndose reflejado en la tareas y actividades que ellos realizan, esto se dio
por el clima laboral en el que ellos se desarrollan, ademas la motivacién es
un factor que influye en el desempefio laboral de los empleados debido a la
falta de herramientas necesarias para mantener un alto nivel de motivacion

y por ende un mejor desempefio laboral en su lugar de trabajo.

Afiez, A., (2017). Cultura organizacional y motivacion laboral de los
docentes universitarios. (Tesis doctoral). Universidad Rafael Belloso

Chacin de Venezuela.



2.2.2.

La investigacién concluye que la presencia de condiciones favorables en
cuanto a: identificaciébn, compromiso, disposicién del docente para el
cumplimiento de lineamientos, normas, vision, mision, valores, estabilidad
laboral y patrones de conducta universitarias, son indicadores de una
institucion capaz de aprovechar una fuerza de trabajo comprometida, para
ello debe fomentar la participacion a fin de mejorar la calidad de vida laboral
y el compromiso del personal con la organizacién y sacar provecho de ello,
reforzando su imagen corporativa.

Se detectd debilidades en cuanto al poco apoyo institucional para
mejoramiento de nivel de vida, procesos, estimulo para la participacion en
las decisiones de trabajo, divulgacién sobre estructura, normas y politicas
institucionales.

Se evidencié la presencia de actitudes y creencias politicas, asi como la
burocratizacién de las relaciones de trabajo ejecutadas por los docentes
Los canales de informacion y de comunicacién efectiva a todos los niveles
de la organizacion son inadecuados pues la informacién no es oportuna y
fluida.

Se constaté inadecuadas condiciones laborales, entre ellas las fisicas,
ambientales, equipamiento y recursos necesarios para un buen
desempefo docente, asi un clima desfavorable para la resolucién de
conflictos que ataca el desarrollo organizacional causante de
paralizaciones de actividades y procesos.

Es evidente la inexistencia de mecanismos de supervision y control para la
exigencia del cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones de los
docentes.

A Nivel Nacional

Seijas, A., (2018) Compromiso laboral y motivacion del personal de la

oficina de tesoreria del Ministerio de Educacion, 2018. (Tesis de maestria).



Esta investigacion concluy6 que hubo relacion entre el compromiso laboral
y la motivacién (p=0,000<0,05) de los trabajadores de esa oficina de
tesoreria.

Se demostr6 que existe relacion entre el compromiso laboral afectivo y la
motivacién (p=0,007<0,05); hay relacién entre el compromiso laboral de
continuidad y la motivacion (p=0,000<0,05) de estas mismas personas y
hubo relacion entre el compromiso laboral normativo y la motivacion
(p=0,000<0,05) de los trabajadores de la oficina de tesoreria del ministerio

de educacion.

Cruz, A. (2018). Motivacién y compromiso organizacional del personal en
la subgerencia de deportes y recreaciéon de la Municipalidad Metropolitana
de Lima - afio 2013 (Tesis de maestria).

El presente trabajo concluye que existe relacién entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional. Para la motivacion laboral, este estudio
tomé como referencia la Teoria de Motivacion-Higiene de Frederick
Herzberg, y los aspectos que se relacionan a la misma en las teorias de
Maslow, Adelfer y Mc Clelland. Herzberg plantea que el hombre tiene un
doble sistema de necesidades cualitativamente distintas y que, por tanto,
se requiere de incentivos diferentes, que existen dos tipos de factores que
intervienen en la motivacién en el trabajo: los motivacionales y los
higiénicos. Para la variable compromiso organizacional, se han tomado los
aportes de los estudios sobre Comportamiento Organizacional realizados
por Meyer, Allen y Smith, quienes después de un andlisis de los
planteamientos de diversos estudiosos del comportamiento, plantean la
Teoria de los Tres Factores: compromiso afectivo, de continuidad y
normativo, definiendo al compromiso como un estado psicolégico que

caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que puede
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reflejarse como un deseo, una necesidad y/o una obligacion a mantenerse

como miembro de la misma.

2.2.3. A Nivel Local

Abanto, A., (2018) Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora, 2016. (Tesis de
maestria). Universidad Nacional De Cajamarca. La investigacion concluye
gue relacion directa entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
los trabajadores de la MDN afio 2016 con influencia significativa alta,
puesto que el coeficiente de correlacion es 0.997 existiendo una relacion
directa y un nivel de significancia de 0.01. Asimismo, se determiné el nivel
de clima organizacional como medio con un 46.67% y el nivel de
satisfaccion encontrado fue insatisfactorio con 60%. Se pretende que la
presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las politicas de
gestién ydireccion dentro de esta importante institucion, y a su vez permita

superar los niveles de evaluacién entre las dos variables.

Tapia A., (2018) La Cultura Organizacional y el Clima Laboral de los
Trabajadores de la Empresa de Alimentos Industrias Alimentarias La Ideal
S.A.C. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Cajamarca. La
investigacion concluye que existe una significativa relacién entre la cultura

organizacional y el clima laboral.

Bases teodricas

2.3.1.

Teoria del comportamiento organizacional

A. Concepto de comportamiento organizacional
Chiavenato, I., (2000). EI comportamiento organizacional se refiere al
estudio de las personas y los grupos que actian en las

organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en



las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen
en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua interaccion y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar
con organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las existentes,
para trabajar o invertir en ellas o, lo més importante, para dirigirlas.
El CO es una disciplina académica que surgi6 como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento
humano en las organizaciones. Aunque la definicion ha permanecido,
en realidad, las organizaciones no son las que muestran
determinados comportamientos, sino las personas y los grupos que
participan y actian en ellas.

Introducciéon al Comportamiento Organizacional

Chiavenato, I., (2000) El CO se refiere a las acciones de las personas
gue trabajan en las organizaciones. Se basa, sobre todo, en
aportaciones de la psicologia y es un campo que trata sobre el
comportamiento de los individuos, es decir, temas como
personalidad, actitudes, percepcion, aprendizaje y motivacion. EI CO
también se relaciona con el comportamiento de los grupos, es decir,
incluye temas como normas, funciones, formacién de equipos y
manejo de conflictos. En este sentido, se basa en las aportaciones
de socidlogos y de psicologos sociales. Sin embargo, el
comportamiento de un grupo de personas no se puede comprender
Unicamente como la suma de las acciones de los individuos. El
comportamiento del grupo es diferente al de cada uno de sus
integrantes. Esta caracteristica resulta mas visible en casos
extremos, por ejemplo, cuando una pandilla ataca a ciudadanos

inocentes. Cuando actuan solos, los miembros de la pandilla rara vez
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muestran ese comportamiento. En las organizaciones, las personas
se comportan como individuos y también como miembros de grupos.
Por tanto, debemos estudiar la conducta desde ambos angulos. Uno
de los desafios para comprender el CO es que éste solo puede
observarse en forma parcial. Tiene algunos aspectos superficiales
visibles, como las estrategias de la organizacion, la definicién de sus
objetivos globales, las politicas y los procedimientos adoptados, la
estructura de organizacion, la autoridad formal y la cadena de mando,
asi como la tecnologia que utiliza. Todos estos aspectos superficiales
del CO pueden observarse sin dificultad.
Fundamentos del comportamiento individual:
Robbins, S., (2004) Para relacionar el comportamiento individual y
sus elementos mas interesantes con los patrones de conducta que
asumen los individuos dentro de las organizaciones, debemos iniciar
por ilustrar lo que significa la conducta o comportamiento y sus
diferentes manifestaciones, los elementos y factores de influencia.
Definiremos la conducta como el modo de ser del individuo y conjunto
de acciones que lleva a cabo para adaptarse a su entorno. La
conducta es la respuesta a una motivacion en la que estan
involucrados componentes psicoldgicos, fisiolégicos y de motricidad.
Como estamos relacionando la conducta individual con las
organizaciones, entendiendo que éstas son elementos sociales, es
interesante saber cémo la psicologia social enfoca la conducta o el
comportamiento del hombre, siendo sus principales areas de
investigacion las siguientes:

e La socializacion que se define como el proceso de adaptarse o

formarse para un medio social especifico. Es cémo los

individuos aprenden las reglas que regulan su conducta con los

11



deméds en la sociedad, los grupos de los que son miembros y
los individuos con los que entran en contacto.

El cambio de actitudes las cuales suelen considerarse como
predisposiciones aprendidas que ejercen una influencia y que
consisten en la respuesta hacia determinados objetos,
personas 0 grupos.

La afiliacion social la cual se conceptualiza como el poder e
influencia de factores que determinan con quién y de qué modo
se relacionan los individuos -si es que lo hacen-, si intentaran
ejercer una influencia sobre los demas o ser a su vez influidos
por otros.

La estructura y dinamica de grupos en donde se estudia cémo
el individuo y el grupo se influyen mutuamente, donde se han
tratado temas como el del liderazgo, sus funciones, sus estilos
y su efectividad.

La Personalidad y la sociedad las diferencias en el grado de
motivacién hacia el éxito, por ejemplo, han resultado
mensurables y tienen una importancia decisiva para saber
cdmo se comporta una persona en diferentes situaciones
sociales. Los tipos de actitudes hacia la autoridad, asi como la
nocion de personalidad autoritaria, estan relacionados con
ciertos aspectos de la conducta social.

La comunicacion interpersonal los psicllogos sociales
consideran el lenguaje y la comunicacion como algo central en
la organizacion de la vida social.

La comunicacion no verbal se muestra cémo una compleja
comunicacion inconsciente que utiliza el lenguaje del cuerpo y

es basica para el funcionamiento arménico de la interaccion
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social.

La cognicién social abarca el estudio de cémo las personas se
explican su propia conducta y la de los demas, también estudia
el efecto de todos estos procesos en el pensamiento y la
motivacion.

Una vez conocida la perspectiva que la psicologia tiene del
comportamiento individual y aclarados algunos conceptos de
gran utilidad en nuestro estudio, uniremos estas ideas con lo
gue el Comportamiento Organizacional define como los
elementos claves del comportamiento individual que segun
(Robbins, S., 2014), estan representadas por las caracteristicas
biogréaficas, la habilidad, la personalidad y el aprendizaje,
variables individuales que son facilmente claras de identificar
en todas las personas.

Caracteristicas Biograficas: Estas se pueden considerar de
facil obtencién por parte de los gerentes y en su mayor parte
incluyen informacion contenida en el historial del empleado. A
demas permiten que el empleador pueda conocer mejor quien
es su empleado y otorgarle responsabilidades y desafios
acordes con su perfil individual.

Dentro de las caracteristicas biograficas podemos enumerar las
siguientes:

Edad. - se dice que las personas de mayor edad son menos
productivas y no es asi ya que a diferencia de los jovenes estos
poseen experiencia y dificimente son remplazados. También
se dice que entre mas viejo se vuelve una persona menor son
las ganas de perder su empleo por las faltas de oportunidades

gue tienen. Sin embargo, una persona de mayor edad puede
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ser parte del ausentismo debido a las enfermedades que puede
contraer.

Género. - lo primero que debemos tomar en cuenta es que
entre hombres y mujeres las diferencias son pocas en el
desempefio del trabajo. En cuanto a los horarios de trabajo la
mujer prefiere uno donde le permita combinar sus actividades
de trabajo, asi también segun estudios las mujeres tienen
mayores indices de ausentismo debido a que se vive en una
cultura donde la mujer esta ligada a situaciones de casa y
familia:

Estado civil. - no hay pruebas acerca de que este factor influya
mucho, pero se cree que el hombre casado es mas
responsable, tiene pocas ausencias y estan mas satisfechos en
su trabajo debido a que tienen una familia y necesitan velar sus
intereses.

Antigliedad. - esta marca la situacién de que la antigliedad
dentro del trabajo marca la productividad de forma positiva
entre mas tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona en su
trabajo. Ademas, que se esta mas satisfecho con lo que se
hace. Pero en lo que respecta a rotacion no es tan bueno el
panorama ya que a veces por no crear antigiiedad se da por
terminada las relaciones de la empresa con el trabajador.
Habilidades Individuales: Es la capacidad de una persona
parallevar a cabo diversas actividades, donde cada una de las
personas no son iguales por lo que se busca adecuar las
habilidades las personas y encontrar la manera adecuada de
usarlas. La habilidad influye en el nivel de rendimiento y de

satisfaccion del empleado. Las habilidades pueden subdividirse
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para su estudio en dos vertientes a saber:

Habilidades intelectuales. - son aquellas que utilizamos para
realizar las actividades mentales, este se puede medir a través
de test 0 pruebas para organizaciones, escuelas, dependencias
gubernamentales, hay siete dimensiones: aptitud numérica,
comprension verbal, velocidad perceptual, razonamiento
inductivo, visualizacién espacial y memoria.

Habilidades fisicas. - son requerimientos necesarios para
hacer tareas que demandan fuerza, vigor, destreza, donde la
capacidad fisica es la que sera identificada por la gerencia. 17
La Personalidad: definiéndose esta como la forma en que la
persona actla con los demds y actla ante su entorno, o bien
podemos decir que la personalidad es el término con el que se
suele designar lo que, de Unico, de singular, tiene un individuo,
las caracteristicas que lo distinguen de los demas. El
pensamiento, la emocién y el comportamiento por si solos no
constituyen la personalidad de un individuo; ésta se oculta
precisamente tras esos elementos.

Una vez entendido que la personalidad se refiere a una serie
de caracteristicas personales, en donde se muestran motivos,
emociones, valores, intereses, actitudes y competencias;
organizadas en el entorno social, cultural y familiar, diremos que
este elemento influye de manera determinante en el
desempefio laboral y el éxito de la organizacion, debemos, de
igual forma, conocer que dentro de los muchos atributos de la
personalidad guardan especial potencial para prever el
comportamiento de las personas en las organizaciones: La

orientacion a la realizacion, el autoritarismo, el maquiavelismo,
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la autoestima, el autocontrol y la tendencia a correr riesgos.

La orientacion a la realizacion. - Las personas con gran
necesidad de realizacion estan luchando constantemente por
hacer mejor las cosas. Incansablemente buscan el éxito a
través de actividades donde los desafios constituyen su mayor
motivacion.

El autoritarismo. - Quienes tienen una personalidad autoritaria
guardaran una relacién negativa con el rendimiento, cuando el
empleo exige sensibilidad para los sentimientos de los demés,
tacto y capacidad de adaptacién a situaciones complejas y
cambiantes. Por el contrario, cuando los empleos estan muy
estructurados y el éxito depende del respeto estricto de reglas
y reglamentos, el empleado muy autoritario funciona bien.
Maquiavelismo. - Toma el nombre por Maquiavelo quien
escribié acerca de cémo ganar y usar el poder. Este tipo de
personas cree que el fin justifica los medios, les gusta manipular
mas y ganar mas por lo que no son faciles de persuadir.
Autoestima. - es el grado en que se es aceptado por uno
mismo, esta caracteristica determina en muchas ocasiones el
grado de éxito de las personas, todos aquellos que tengan una
autoestima alta seran capaces de enfrentar retos fuera de sus
miedos o condicionantes, ademas de que no seran tan
susceptibles a las situaciones del exterior.

En los puestos administrativos, las personas que tienen poca
autoestima suelen preocuparse por complacer a otros, y por
tanto, es menos probable que adopten posiciones poco
populares. Por el contrario, los individuos con gran autoestima,

desarrollan seguridad y confianza en las labores que
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desempefian, siendo mas probables que triunfen en el trabajo.
Locus de control o lugar de control. - hay personas que
piensan que ellos son responsables de su estilo de forma de
vida y su destino. De forma interna, controlan lo que les pasa o
de forma externa, a través de fuerzas exteriores. Las
investigaciones relacionadas con dicho aspecto sefialan que
las personas con mucho auto control suelen prestar mas
atencion al comportamiento de otros y son mas capaces de
conformarse que aquellas que tienen poco autocontrol. El auto
control conlleva al éxito en los puestos administrativos donde
se requiere el desempefio de muchos roles, incluso muchas
veces contradictorios.

Auto monitoreo. - ser capaz de adaptar mi comportamiento a
las situaciones que se presentan en la vida cotidiana de eso se
trata este punto habla de las personas con alto auto monitoreo
pueden mostrar diversas caras de si mismos segun como se
requiera, aungue algunas veces sean contradictorias, pero
seran considerados para ascensos dentro de la empresa o de
otras organizaciones.

Toma deriesgos. - se refiere a que en los puestos de gerencia
dentro de una empresa debe de buscarse aceptar las
responsabilidades al tomar decisiones. Segun estudios en el
grado en que se adopten los riesgos depende en algunas
ocasiones del puesto que se desempefia.

Por ultimo, el elemento influyente en el comportamiento
individual es el aprendizaje, el cual, Robbins, S., (2004), al
referirse a éste afirma: “Cualquier cambio relativamente en el

comportamiento, ocurre como resultado de la experiencia.
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2.3.2.Teorias sobre la motivacion
A. Concepto de motivacién

Chiavenato, I., (2009). La motivacion es el concepto mas vinculado con

la perspectiva microscopica del CO. A pesar de la enorme importancia

de la motivacion, resulta dificil definirla con pocas palabras y no existe

consenso al respecto, lo que hace aun mas dificil de aplicar sus

conceptos en el quehacer diario de las organizaciones. Por lo general,

se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas,

objetivos, impulsos, motivos e incentivos. La palabra motivacion

proviene del latin movere, que significa mover. Algunos autores se

concentran en ciertos factores que estimulan y dirigen las acciones de

las personas.1 Otros sefalan metas a alcanzar.2 Otros mas afirman que

la motivacién es la manera de incitar un comportamiento, imbuirle

energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccion subjetiva

que se presenta cuando todo ello ocurre. En realidad, cada autor

privilegia algunos aspectos para fundamentar sus ideas.

Las conclusiones iniciales sobre la motivacion se pueden resumir asi:

= Varias teorias tratan de interpretar y resaltar de manera diferente
ciertos aspectos de la motivacion.

= El concepto de motivacién esta intimamente relacionado con el
comportamiento y el desempefio de las personas.

= La motivacion de los individuos involucra metas y objetivos.

= Las diferencias fisiol6gicas, psicolégicas y ambientales entre las
personas son factores importantes para explicar la motivacion. La
motivacibn es un proceso psicologico basico. Junto con la
percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de
los elementos mas importantes para comprender el comportamiento

humano. Interactlda con otros procesos mediadores y con el entorno.
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Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede

visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a

comprender el comportamiento humano.

B. Teorias de la motivacion

Robbins, S., (2004). Existen muchas teorias e investigaciones sobre la
motivacién desde diferentes perspectivas: el tema es sumamente
complejo. Sabemos gque cada persona se siente atraida por un conjunto
de metas. Si la organizacion pretende prever el comportamiento con
cierta exactitud, es preciso que sepa algo sobre ese conjunto de metas
y sobre lo que hara cada persona para alcanzarlas a su manera.
Podemos clasificar las teorias de la motivacion en tres grupos: las
teorias del contenido (que se refieren a los factores internos de la
persona y a la manera en que éstos activan, dirigen, sustentan o
paralizan su comportamiento, o sea, las necesidades especificas que
motivan a las personas), las teorias del proceso (que describen y
analizan la serie de pasos que activan, dirigen, mantienen o paralizan
el comportamiento) y las teorias del refuerzo (que se basan en las
consecuencias de un comportamiento exitoso o fallido). Las principales
teorias que se basan en el contenido de la motivacién parten del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
individuo. La motivacion para actuar proviene de las fuerzas internas de

cada persona, las cuales la hacen Unica.

Robbins, S., (2004). En el Siglo XXI ante un entorno incierto y
cambiante en el ambito econémico y geopolitico, las organizaciones
deben adaptarse a los cambios, pero para hacerlo exitosamente deben
contar con la identificacién y el compromiso de su recurso mas valioso,

el recurso humano. Es ahi donde toma relevancia un tema
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ampliamente estudiado, pero que debe ser de principal interés en las
organizaciones, la motivacion.
Las teorias sobre la motivacion, las podemos clasificar en dos
categorias:
a) Las teorias de contenido, que enfocan los factores que, dentro
dela persona, activan, dirigen, sostienen y detienen la conducta.,

entre ellas tenemos:

e Teoriade la Jerarquia de las necesidades de Maslow
Chiavenato, I., (2009). Maslow postul6 que todo ser tiene cinco
necesidades basicas. En orden ascendente:

- Las necesidades fisiol6gicas
Consisten en requerimientos fisicos tales como alimentos,
dormir o respirar. Maslow afirma que si a algin ser se le privara
de todas sus necesidades su impulso por satisfacer las
necesidades fisioldgicas seria mayor que cualquier otro. El
salario ayuda a resolver esas necesidades.

- Las necesidades de seguridad
Incluyen el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de dolor.
Dentro de las organizaciones estas necesidades se satisfacen
con frecuencia por medio del seguro médico, prestaciones y el
suministro de equipos de seguridad para los empleados.

- Las necesidades sociales
Comprenden “la necesidad de sentirse necesario”, y se
satisfacen mediante la interaccion social que permite a la

persona dar y recibir afecto dentro de las organizaciones.
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La necesidad de estima

Tienen una naturaleza dual: los individuos necesitan sentirse
importantes y deben recibir del demas reconocimiento que
respalde estos sentimientos.

Las necesidades de auto realizacion

Consisten en que el individuo lucha por lograr todo su potencial

en lo que respecta a su autodesarrollo y creatividad.

Teoria de McClellan

Robbins, S., (2004). Considera que muchas necesidades son
adquiridas en la cultura. Tres de esas necesidades son: la
necesidad del logro, de afiliacion y la de poder.

Necesidad de logro

La persona se siente instigada a fijarse metas provocativas, a
trabajar duro y a utilizar las destrezas y aptitudes necesarias
para alcanzar estas metas.

Necesidad de afiliacion

Refleja el deseo de interactuar socialmente con la gente.
Necesidad de poder

La persona se concentra en ejercer poder y autoridad, se
preocupa por influir en los demés y llevar la voz cantante en las
discusiones. El poder sin embargo tiene dos orientaciones,
puede ser negativa si la persona que lo ejerce insiste en la
dominacién y el sometimiento, puede ser positiva si refleja una

conducta persuasiva y capaz de inspirar.
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e Teoriade los Dos Factores de Herzberg

b)

Robbins, S., (2014). Herzberg postula que existen dos factores
sobre la motivacion, a los que denominé insatisfactores —
satisfactores, higiene — motivadores o factores extrinsecos —
intrinsecos.
Los factores de higiene
Son necesarios para mantener un nivel de al menos no
insatisfaccion, los cuales son: El salario, la seguridad del
puesto, las condiciones de trabajo, el status, los procedimientos
de la organizacion, la calidad de la supervision técnica, la
calidad de las relaciones interpersonales entre colegas, con los
supervisores y con los subalternos.
Los factores motivadores
Permiten fuertes niveles de motivacion que pueden originar un
buen desempefio, los cuales son: El logro, el reconocimiento,
la responsabilidad, el ascenso, el trabajo mismo y la posibilidad
de progreso.
Las teorias de proceso.
Chiavenato, 1., (2009). Estas teorias proporcionan la
descripcion y el andlisis del proceso de cdmo es activada,
dirigida, sostenida y detenida la conducta. Entre las principales
tenemos:
e Lateoriade las expectativas de Victor Vroom
Postula que los individuos son seres pensantes y
razonables, que abrigan creencias y tienen esperanzas y
expectativas respecto a eventos futuros en sus vidas. Las
personas se ven motivadas a realizar cosas en el grado de

gue puedan obtener algo de ello.
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e Lateoriadelaequidad de Adams

Postula que los empleados establecen comparaciones entre
sus esfuerzos y sus recompensas y los de otros que estan
en condiciones similares de trabajo. Existe equidad cuando
los empleados perciben que la relacion entre los insumos
(esfuerzos) y sus resultados (recompensas) es equivalente
a la relacién de otros empleados. Hay injusticia cuando esas
relaciones no son equivalentes, lo que genera tension.

En dicho sentido, segln esta teoria los individuos pueden
intentar incrementar o reducir sus resultados si éstos son
mas bajos que los de la persona con quien se compararon o
pueden incrementar o reducir sus insumos incrementando o

reduciendo sus esfuerzos.

2.4. Marco conceptual
2.4.1. Motivacién del personal
A. Definicion
Robbins, S., (2014) Sefala que, desde el punto de vista etimoldgico,
la palabra Motivacién esta compuesta por el latin Motivus
(movimiento) y el sufijo -cién (accién y efecto).
La motivacion es un conjunto de factores internos o externos que
determinan en parte las acciones de una persona.
Entrando en el aspecto psicolégico del concepto una de las
definiciones mas basicas, pero a la vez mas completas, de
motivacion es:
La motivacion es un estado interno que incita, dirige y mantiene la

conducta.

23


https://www.gestiopolis.com/sistemas-para-la-motivacion-y-la-incentivacion-en-el-trabajo/
https://www.gestiopolis.com/sistemas-para-la-motivacion-y-la-incentivacion-en-el-trabajo/
https://www.gestiopolis.com/sistemas-para-la-motivacion-y-la-incentivacion-en-el-trabajo/
https://www.gestiopolis.com/sistemas-para-la-motivacion-y-la-incentivacion-en-el-trabajo/
https://www.gestiopolis.com/sistemas-para-la-motivacion-y-la-incentivacion-en-el-trabajo/

La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos que se relaciona
mas estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion
no se caracteriza como un rasgo personal, sino por la interaccién
de las personas con la situacion, por ello la motivacion varia de una
persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes
momentos y situaciones.

Motivar a alguien, en sentido general, se trata de crear un entorno
en el que éste pueda satisfacer sus objetivos aportando su energia
y esfuerzo, de ahi la importancia de que los directivos dominen esta
temdtica para que valoren y actlen, procurando que los objetivos
individuales coincidan lo méas posible con los de la organizacion.
Factores de motivacion

Chiavenato, I., (2009) Considera los siguientes factores:

Los resultados: resultados exitosos = trabajador mas motivado.

e La participacion: cuando el trabajador participa en la
planeacion de las tareas se estimula su desarrollo personal y
profesional.

e Elconocimiento de objetivos: el trabajador que conoce afondo
los objetivos de la organizacién, de su area y de su cargo
resulta estar mas motivado que aquel que los desconoce o
apenas lo hace superficialmente.

e La tarea: una tarea bien hecha (un servicio prestado con
excelencia, un producto de maxima calidad, etc.) es lo que
més motiva al trabajador porque es su mayor satisfaccion y
recompensa.

e La retribucion: el salario, aunque no basta para asegurar un

buen rendimiento, es un factor de motivacion que suma para
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que el empleado se sienta mas valorado.

e El reconocimiento: el ascenso por méritos, las felicitaciones
publicas y otros tipos de reconocimiento favorecen la
motivacién positiva del trabajador.

e La responsabilidad: la posibilidad de planificar, establecer
metas, tomar decisiones e innovar son elementos que
imprimen un mayor grado de motivacion dentro de I 97
organizaciones.

e El crecimiento: la capacitacién, el desarrollo y la promocién

inciden positivamente para que el trabajo sea productivo.

e Los castigos y sanciones: son un arma de doble filo que puede
acarrear motivaciébn y comportamientos negativos, su uso
debe hacerse primordialmente para corregir comportamientos
indeseados que vayan en contra de los valores y la cultura
organizacional.

C. Dimensiones

Robbins, S., (2014), describe a las siguientes:

Dimension 1: Remuneraciones

Es el salario, paga o remuneracion es la suma de dinero que recibe
de forma periddica un trabajador de su empleador por un tiempo de
trabajo determinado o por la realizacién de una tarea especifica o
fabricacion de un producto determinado. La remuneracion se
entiende como una contraprestaciéon en el marco de una relacién
laboral: una persona trabaja y ayuda a generar riqueza con su labor,

por lo que recibe una recompensa econémica.
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- Indicador: Sueldos
Dinero que, en concepto de paga, recibe regularmente una
persona de la empresa o entidad para la que trabaja.
Dimension 2: Condiciones laborales
La condicién de trabajo, est4 vinculada al estado del entorno
laboral.
- Indicador: Aspectos ambientales
El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar
y la salud del trabajador.
- Indicador: Aspectos tecnoldgicos
Se refiere a los avances de la ciencia y la tecnologia que tiene
los recursos de la empresa.
Dimension 3: Relaciones interpersonales
Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o
mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion
social.
- Indicador: Relaciones humanas
Son el conjunto de interacciones que se da en los individuos
gue pertenecen a una sociedad, la cual tiene grados de 6rdenes
jerarquicos. Las relaciones humanas se basan principalmente
en los vinculos.
Dimension 4: Promocién interna
Es aquel proceso de seleccion de profesionales para cubrir un
puesto laboral, en el que se toman en cuenta los trabajadores ya

existentes dentro de la compaiiia.
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- Indicador: Ascensos

Paso de un puesto o categoria a otro superior

2.4.2. Compromiso laboral

A.

Definicion
Robbins, S., (2014) Sefala que es la responsabilidad emocional que
un empleado tiene hacia una organizacion.
El compromiso viene de qué tan bien se alinean las metas y valores
personales de un empleado con las metas y valores de una
organizacién. Cuando un empleado estd comprometido, no estan ahi
por el dinero sino porque les importa. Ellos en verdad quieren ver a
la compafia ser exitosa y estan dispuestos a esforzarse sin que se
les pida.
Dimensiones
Robbins, S., (2014), considera las siguientes:
Dimension 1: Identificacion
Identificacién es la accion y efecto de identificar o identificarse. La
identificacion esté vinculada a la identidad, que es el conjunto de los
rasgos propios de un sujeto o de una comunidad. Dichos rasgos
caracterizan al individuo o al grupo frente a los demas. La identidad
es, por otra parte, la conciencia que un ser humano tiene respecto a si
mismo.
- Indicador: Compromiso
El compromiso hace referencia a un tipo de obligacion o acuerdo
gue tiene un ser humano con otros ante un hecho o situacion.
Un compromiso es una obligacion que debe cumplirse por la

persona que lo tiene y lo tomo.
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El compromiso, ademés, es la capacidad que tiene una
persona para tomar consciencia de la importancia que existe
en cumplir con algo acordado anteriormente. Ser una persona
que cumple con sus compromisos es considerado un valor y
una virtud, ya que esto suele asegurar el éxito en los proyectos
futuros y la plenitud.

Dimension 2: Lealtad

Sentimiento de respeto y fidelidad a los propios principios morales, a

los compromisos establecidos o hacia alguien. La lealtad es una

devocién de una persona o ciudadano con un estado, gobernante,

comunidad, persona, causa o0 a si misma.

- Indicador: Fidelidad

Cualidad de leal. Sentimiento de respeto y fidelidad a los
propios principios morales, a los compromisos establecidos o
hacia alguien.

Dimension 3: Membresia

Condicién de miembro de una organizacion.

- Indicador: Pertenencia

Pertenencia es el hecho o la circunstancia de formar parte de
un conjunto, ya sea un grupo, una comunidad, una
organizacion. Es la relacibn de una cosa con quien tiene

derecho a ella.
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3.1. Hipétesis

CAPITULO 1Il

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.1. Hipodtesis general

La motivacién de personal influye en forma directa y significativa en el

compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas

Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca,

20109.

3.1.2. Hipébtesis especificas

3.2. Variables

La remuneracion del personal influye directa y significativamente en
el compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias
Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional
de Cajamarca, 2019.

La condicion laboral influye directa y significativamente en el
compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2019.

La relaciéon interpersonal influye directa y significativamente en el
compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de

Cajamarca, 2019.

Variable Independiente

Motivacién del personal

Variable Dependiente

Compromiso organizacional.
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3.3. operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Titulo: La motivacién del personal y su influencia en el compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias econémicas contables y administrativas, de la Universidad

Nacional de cajamarca,2019

Hipotesis Definicion Conceptual de Definicion Operacional de las Variables
las Variables Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de
Recoleccién de Datos
Hipotesis General: Remuneraciones
La motivacion de personal influye en forma directa Motivacion del personal Motivacion del personal Sueldos
y significativa en el compromiso organizacional en o
la Facultad de Ciencias Econémicas Contables y Motivacién es la voluntad La motivacion puede Condiciones Aspgctos
Administrativas de la Universidad Nacional de para hacer un gran  definirse como «gl  laborales ambientales
Cajamarca, 20109. esfuerzo por alcanzar las  sefialamiento o énfasis que Aspectos
Hipotesis especificas metas de la organizacién,  se descubre en una persona _ tecnolégicos Instrumento:
= La remuneracion del personal influye directa condicionada  por la  hacia un determinado medio ~ Relaciones Relaciones humanas Cuestionario
y significativamente en el compromiso capacidad del esfuerzo  de satisfacer una necesidad, ~ Nterpersonales
organizacional en la Facultad de Ciencias para satisfacer alguna  creando o aumentando con  Fromocion
Econoémicas Contables y Administrativas de la necesidad personal. ello el impulso necesario interna Ascensos
Universidad Nacional de Cajamarca, 2019. (Robbins, S., 2014) para que ponga en obra ese Técnica:
= La condicion laboral influye directa y medio o esa accién, o bien
significativamente  en el compromiso para que deje de hacerlo. Encuesta
organizacional en la Facultad de Ciencias
Econémicas Contables y Administrativas de Compromiso Compromiso Identificacion Compromiso
la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019. organizacional organizacional
= La relacién interpersonal influye directa y Lealtad Fidelidad
significativamente  en el compromiso (Robbins, S., 2014) Sefiala Vinculaciéon laboral a nivel
organizacional en la Facultad de Ciencias que es la responsabilidad racional, ~ emocional vy Membresia Pertenencia
Econdémicas Contables y Administrativas de emocional que un empleado trascendente, con una
la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019. tiene hacia una basqueda del beneficio
organizacion. mutuo empleado-

organizacion mediante una
actitud proactiva por ambas
partes para

mantener la calidad de este
vinculo a largo plazo.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacién geografica

La presente investigacion se llevd a cabo en la Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, ubicada
en el distrito, provincia y departamento de Cajamarca a 7° 09' 25" de latitud sur
y 78° 31' 03" de longitud oeste. Esta situada a 2750 msnm en la margen este de
la cadena oriental de la Cordillera de los Andes, en el valle interandino que

forman los rios Mashcon y Chonta.

ILEN

Figura 1: Local institucional de la UNC

4.2. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal basado en la
observacién de los hechos tal y como se presentan enel contexto real en un
tiempo determinado en el afio 2019.

La investigacion es de caracter descriptivo correlacional porque permitié describir
de manera sistematizada las dimensiones (Remuneraciones, Condiciones
laborales, Elementos necesarios, Trato, Relaciones interpersonales,

Identificacién, Lealtad, Membresia. Que caracterizan a la motivacién y al
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4.3.

4.4.

compromiso laboral. Es también de asociacion correlacional porque nos permitio
determinar el coeficiente que medird la asociacién entre la motivaciéon y al

compromiso laboral.

Métodos de investigacion

El método que se utilizé en esta investigacion es inductivo-deductivo, porque
partié desde lo mas particular hacia lo mas general del clima organizacional y la
motivacion de los funcionarios administrativos. Es decir, se emplea la
observacion, registro y contraste de la informacién, para construir premisas
generales que sirven de sustento. Se utiliz6 también el método analitico —
sintético porque se descompone la motivacion y al compromiso laboral, en
dimensiones, las mismas que se recompondran en el andlisis y discusion de los

resultados para presentarlos finalmente en las conclusiones.

Poblacién, muestra, unidad de andlisis y unidades de observacion
4.4.1. Poblacion
La poblaciébn de la investigacién, estd compuesta por los 89
colaboradores de los cuales 72 son docentes y 17 son personal
administrativo de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y

Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Tabla 2.
Poblacion
Economia Contabilidad Administracion Total

Docentes 22 28 22 72
Nombrados 16 22 44
Concurso 6 1 8
publico
Invitados 5 15 20
Personal administrativo de CECA 17
Jefe directo
Servidor/a

Total 89
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4.5.

4.6.

4.7.

4.4.2. Muestra

La muestra se tomo a los 89 colaboradores

4.4.3. Unidad de analisis
La Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la

Universidad Nacional de Cajamarca.

4.4.4. Unidad de observacion
Los colaboradores de la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y

Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Técnicas e instrumentos de recopilacién deinformacion

Instrumento: cuestionario, con preguntas en funcion de los indicadores que
miden las dimensiones e indicadores de cada una de las variables de la
investigacion.

Técnica de recolecciéon de la informacion: Encuesta que fue elaborado en

base a los indicadores de las dimensiones de cada variable.

Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacién

Técnicas del procesamiento: Se hizo de manera computarizada utilizando para
tal efecto paquetes estadisticos, como Excel, Word, procesador de textos.
Técnicas para el andlisis de la informacion: Conformado por tablas y figuras

adecuadas a las normas A.P.A.

Equipos, materiales, insumos.
Equipos

Impresora, Laptop, Fotocopiadora
Materiales

Material de Escritorio:

Papel Bond, Lapiceros Lapices, Corrector Plumones, CD, Memoria USB
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Material de Impresion: Papel bond,
Anillado
Insumos

Téner
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4.8. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 3
Matriz de consistencia metodoldgica

TITULO: La motivacién del personal y su influencia en el compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias econémicas contables y administrativas, de la Universidad Nacional de cajamarca,2019

Instrumento de

Formulacién del Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Recoleccion
Pregunta General: Objetivo General: Hipotesis General: Sueldos
¢De qué manera influye la motivacion Identificar la influencia de la La motivacion de personal influye en Remuneracio
de personal en el compromiso motivacion de personal en el forma directa y significativa en el nes
organizacional en la Facultad de compromiso organizacional en la compromiso organizacional en la
Ciencias Econdmicas Contables y Facultad Ciencias Econdémicas Facultad de Ciencias Econdémicas Condiciones Aspectos
Administrativas de la Universidad Contables y Administrativas de la Contables y Administrativas de la Motivacién laborales ambientales
Nacional de Cajamarca, 2019, 2019? Universidad Nacional de Cajamarca, Universidad Nacional de Cajamarca, del Aspectos
2019. 2019. personal tecnoldgicos
Pregunta Especificos Objetivo Especificos Hipétesis Especificas
= (Cémo influye las = Determinar la influencia de la = Las remuneraciones del personal
remuneraciones del personal en el remuneracién del personal en el influyen directa y significativamente Relaciones
compromiso organizacional en la compromiso organizacional en la en el compromiso organizacional en interpersonales Relaciones humanas
Facultad de Ciencias Econémicas Facultad de Ciencias Econémicas la Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la Contables y Administrativas de la Contables y Administrativas de la Promo
Universidad Nacional de Universidad Nacional de Universidad Nacional de Cajamarca, cion
Cajamarca, 2019? Cajamarca, 2019. 2019. interna
= ;Cémo influye las Condiciones = Determinar la influencia de las = Las condiciones laborales influyen Ascensos
laborales en el compromiso condiciones en el compromiso directa y significativamente en el
organizacional en la Facultad de organizacional en la Facultad de compromiso organizacional en la Compromi |dentificacion Compromiso
Ciencias Econémicas Contables y Ciencias Econémicas Contables y Facultad de Ciencias Econémicas so
Administrativas de la Universidad Administrativas de la Universidad Contables y Administrativas de la organizacio Cuestionario
Nacional de Cajamarca,2019? Nacional de Cajamarca,2019 Universidad Nacional de nal

¢Como influye las relaciones
interpersonales de la motivacion
del personal en el compromiso
organizacional en la Facultad de
Ciencias Econémicas Contables y
Administrativas de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2019?
¢Coémo influye la promocién
interna del personal en el
compromiso organizacional en la
Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de
Cajamarca, 2019?

Determinar la influencia de las
relaciones interpersonales en el
compromiso organizacional en la
Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de
Cajamarca, 2019.

Determinar la influencia de la
promocion interna del personal en
el compromiso organizacional en
la Facultad de Ciencias
Econdémicas Contables y
Administrativas de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2019.

Cajamarca,2019.

Las relaciones interpersonales
influyen directa y significativamente
en el compromiso organizacional en
la Facultad de Ciencias Econémicas
Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca,
2019.

La promocion interna del personal
influye directamente y
significativamente en el compromiso
organizacional en la Facultad de
Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2019.

Lealtad

Membresia

Fidelidad

Pertinencia
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CAPITULO V

5. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

5.1. Resultados.
La investigacion se realizé mediante la aplicacion de una encuesta con 10 items
sobre motivacién del personal y 06 items sobre compromiso laboral a los 89
colaboradores que conforman el personal de la Facultad de Ciencias Econdmicas

Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.

A. Motivacién del personal

Tabla 4.
Sueldos
Cantidad %
Si 59 66
No 30 34
Total 89 100

mSI mNO

Figura 2: Sueldos
Fuente: Tabla 4
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si sus sueldos son
adecuados; el 66% manifiesta que, si son adecuados, mientras que el 34% sefala que
no lo son. Esta situacion demuestra que la remuneracioén es un elemento motivador
importante en todas las organizaciones porque permite satisfacer sus necesidades

personales.

Tabla 5.
Distribucion de instalaciones
Cantidad %

Si 39 56

No 50 44

Total 89 100
mSI mNO

Figura 3: Distribucién de instalaciones
Fuente: Tabla 5
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si las instalaciones estan
bien distribuidas; el 56% manifiesta que no, mientras que el 44% sefiala que si. Esta
situacion amerita hacer un estudio inmediato de este aspecto para mejorar la
motivacién del personal, porque la facilidad de movilizarse para desarrollar sus
actividades es importante para desarrollar sus actividades, ya que permite un equilibrio

emocional

Tabla 6.
Indicador: Instalaciones confortables
Cantidad %

Si 30 34

No 59 66

Total 89 100
ESI mNO

Figura 4: Instalaciones confortables
Fuente: Tabla 6
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta si cuenta con
instalaciones confortables, el 66% dijo que no y el 34 % dijo que si. Esta
situacion amerita hacer un estudio inmediato de este aspecto para mejorar la
motivacién del personal, porque la facilidad de movilizarse para desarrollar sus
actividades es importante y la comodidad para desarrollar sus actividades

también lo es, ya que permite un equilibrio emocional.

Tabla 7.
Indicador: Aspectos tecnoldgicos
Cantidad %

Si 49 55

No 40 45

Total 89 100
mS mNO

Figura 5: Aspectos tecnolégicos
Fuente: Tabla 7
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si la empresa
cuenta con aspectos tecnolégicos adecuados; el 55% manifiesta que no,
mientras que el 45% sefiala que si. Esta situacibn amerita mejorarlo a la
brevedad posible para mejorar la motivacion del personal, porque redunda en
el mejor desarrollo sus actividades y es importante porque permite un mejor

desemperio de la institucion.

Tabla 8.
Equipos y muebles necesarios
Cantidad %

Si 29 33

No 60 67

Total 89 100
ESI mNO

Figura 6: Equipos y muebles necesarios
Fuente: Tabla 8
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que sila empresacuenta
con los equipos y muebles necesarios; el 67% manifiesta que no, mientras que
el 33% sefiala que si. Esta situaciondebe revertirse a la brevedad posible para
mejorar la motivacién del personal, porque redunda en el mejor desarrollo sus
actividades y es importante porque permite un mejor desempefio de la

institucion.

Tabla 9.
Herramientas necesarias

Cantidad %

Si 37 42

No 52 58

Total 89 100
ESI mNO

Figura 7: Herramientas necesarias
Fuente: Tabla 9
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si la empresa
cuenta con las herramientas necesarias; el 58% manifiesta que no, mientras
gue el 42% sefiala que si. Esta situacion debe revertirse a la brevedad posible
para mejorar la motivacion del personal, porque redunda en el mejor desarrollo

sus actividades y es importante porque permite un mejor desempefio de la

institucion.
Tabla 10.
Amabilidad
Cantidad %
Si 55 62
No 34 38
Total 89 100

mSI mNO

Figura 8: Amabilidad
Fuente: Tabla 10
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si el personal es
amable y cortes; el 62% manifiesta que si, mientras que el 38% sefiala que no.
Esta situacion debe fortalecerse porque manifiesta motivacion del personal, y
ayuda al mejor desarrollo de sus actividades y es importante porque contribuye

a un mejor desempenio de la institucion.

Tabla 11.
Relaciones humanas

Cantidad %

Si 55 62

No 34 38

Total 89 100
ES| mNO

Figura 9: Relaciones humanas
Fuente: Tabla 11
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si el personal tiene
buenas relaciones humanas; el 62% manifiesta que si, mientras que el 38%
sefiala que no. Esta situacion debe fortalecerse porque manifiesta motivacion
y compromiso del personal, y ayuda al mejor desarrollo sus actividades y es

importante porque contribuye a un mejor desempefio de la institucion.

Tabla 12.
Ascenso
Cantidad %
Si 49 55
No 40 45
Total 89 100

mSI mNO

Figura 10: Ascenso
Fuente: Tabla 12
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta cuando hay una plaza
vacante, se le toma en cuenta; el 55% manifiesta que si, mientras que el 45%
sefiala que no. Esta situacion debe fortalecerse porque manifiesta

desmotivacion y falta de compromiso organizacional.

B. Compromiso organizacional

Tabla 13.
Entusiasmo e interés

Cantidad %

Si 72 81

No 17 19

Total 89 100
ESI mNO

Figura 11: Entusiasmo e interés
Fuente: Tabla 13
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si desarrollo mis actividades
con mucho entusiasmo e interés; el 81% dijo que, siy el 19 % dijo que no. Esta situacién
debe fortalecerse porque manifiesta compromiso organizacional, y ayuda al mejor
desarrollo sus actividades y es importante porque contribuye a un mejor desempefio de

la institucion.

Tabla 14.
Trabajo con gusto

Cantidad %

Si 57 64

No 32 36

Total 89 100
ESI ENO

Figura 12: Trabajo con gusto
Fuente: Tabla 14
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que, si es necesario trabajar
mas y mejor, lo haria con gusto el 64% manifiesta que si, mientras que el 36% sefiala
gue no. Esta situacion debe fortalecerse porque manifiesta compromiso laboral, y ayuda
al mejor desarrollo sus actividades y es importante porque contribuye a un mejor

desemperio de la institucion.

Tabla 15.
Fidelidad: No se iria de la instituciéon
Cantidad %

Si 32 36

No 57 64

Total 89 100
mS mNO

Figura 13: Fidelidad: no se iria de la empresa
Fuente: Tabla 15
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Interpretacion:
De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si se irian si se presenta
otra oportunidad de trabajo; el 64% manifiesta que no, mientras que el 36% sefiala que
si. Esta situacion debe fortalecerse por que denota compromiso organizacional, y es
importante mejorar y establecer las estrategias adecuadas para mantener al talento
humano.

Tabla 16.

Fidelidad: Defiende su trabajo
Cantidad %

Si 78 88

No 11 12

Total 89 100
mSI mNO

Figura 14: Fidelidad: defiende su trabajo
Fuente: Tabla 16
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si defiendo a mi trabajo con
mucha conviccién y firmeza; el 88% manifiesta que si, mientras que el 12% sefiala que
no. Esta situacion debe fortalecerse por que denota compromiso organizacional, y es
importante mejorar y establecer las estrategias adecuadas para mantener al talento

humano.

Tabla 17.
Pertenencia: siente orgullo por la institucion
Cantidad %

Si 78 88

No 11 12

Total 89 100
mS| mNO

Figura 15: Pertenencia: siente orgullo por la institucion
Fuente: Tabla 17
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Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si se siente orgullo por
trabaja en la institucion; el 88% manifiesta que si, mientras que el 12% sefala que no.
Esta situacion debe fortalecerse por que denota también un bajo compromiso

organizacional, y no ayuda al mejor desarrollo de actividades.

Tabla 18.
Pertenencia: siente gusto por trabajar comparieros
Cantidad %

Si 55 62

No 34 38

Total 89 100
EmS mNO

Figura 16: Pertenencia: siente gusto por trabajar con compafieros
Fuente: Tabla 18

Interpretacion:

De los 89 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si se siente a gusto
de trabajar con sus compafieros; el 62% manifiesta que si, mientras que el 38%
sefiala que no. Esta situacion debe fortalecerse por que denota también un bajo

compromiso organizacional, y no ayuda al mejor desarrollo de actividades.
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5.2.

Discusion de resultados

La investigacion buscé determinar la influencia de la motivacién del personal en
el compromiso organizacional de los 89 colaboradores que conforman el personal
de la Facultad de Ciencias EconOmicas Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca, lo cual se corrobora con los resultados
hallados en la investigacion en donde a juzgar por las opiniones de los 89
colaboradores, 59% respondieron gque estan motivados en promedio de sus
indicadores (sueldos, distribuciébn de instalaciones, aspectos tecnoldgicos,
amabilidad, relaciones humanas y ascenso) y 62% indicaron en promedio que no
estan motivados en sus indicadores (equipos, muebles, herramientas e
instalaciones), lo cual afecta el compromiso organizacional que tiene un

promedio de respuestas positivas de 71%.

Los resultados coinciden con los resultados de Espino, (2014), que concluye que
los factores motivacionales influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Docente Regional de Cajamarca y que los factores
motivacionales que influyen en el desempefio del personal administrativo del
Hospital Docente Regional de Cajamarca, son de tipo extrinseco e intrinseco entre
los cuales tenemos a la remuneracion, la comodidad fisica, estabilidad laboral,
relaciones interpersonales, ascensos, reconocimientos, capacitacion, iniciativa y
participaciébn en toma de decisiones.; y los factores extrinsecos como las
remuneraciones, debido a que este factor no satisface en totalidad sus
necesidades basicas, la comodidad fisica, ya que consideran que la disposicion
adecuada de los equipos y recursos materiales que se utiliza permite el desarrollo
eficiente de funciones, la estabilidad laboral, ya que manifiestan que se debe
otorgar en funcion al desempefio y las relaciones interpersonales, esto debido a
gue la relacién tanto con sus comparieros de trabajo como la que mantiene con

su jefe inmediato influye en la realizacion de tareas encomendadas.
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Asimismo, coinciden con los resultados de la tesis de, De la Puente, (2017),
que llega a la conclusion que el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo presenta en un 53% (nivel medio) el nivel del compromiso
organizacional en general. El personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo presenta en las sub dimensiones del compromiso
organizacional a nivel medio de compromiso afectivo (47%) y compromiso de
continuidad 57%. De igual manera el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo presenta en las sub escalas de motivacion de logro a nivel
tendencia alta Afiliacion 71%, de Poder 69% y de Logro 69%. Y por lo tanto existe
correlacion pequefa y significativa entre el compromiso organizacional y la

motivacién de logro en el personal administrativo de la institucion.

De igual modo, coincide con los resultados de la tesis de Castro, (2017), quien
concluye gue pese a que la generacion Y, suele buscar trabajos que tengan un
sentido y los haga sentir importantes sin embargo se observa que actualmente
la carencia de planes de desarrollo profesional parece ser el motivo principal de
salida de los ex integrantes de la ONG, pertenecientes a la generacion Y, lo que

lleva a la ONG a perder talento organizativo.

Finalmente, coinciden con lo que establece el marco teérico: (Robbins, 2004)
“Para relacionar el comportamiento individual y sus elementos mas interesantes
con los patrones de conducta que asumen los individuos dentro de las
organizaciones, debemos iniciar por ilustrar lo que significa la conducta o
comportamiento y sus diferentes manifestaciones, los elementos y factores de
influencia, asi como con lo que establece la Teoria de los Dos Factores de
Herzberg, que postula que: “existen dos factores sobre la motivacion, a los que
denomind insatisfactores — satisfactores, higiene — motivadores o factores

extrinsecos — intrinsecos”.
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5.3. Analisis de fiabilidad y correlaciones

5.3.1. Anélisis de fiabilidad
El analisis de fiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,
indica el grado de fiabilidad del instrumento aplicado, siendo en este

estudio igual a 0.812.

Tabla 19.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° elementos

0,812 16

La encuesta aplicada en la investigacién contiene 16 items, los mismo
que dan como resultado un valor de 0,812. El cual es un valor BUENO

segun los valores estandarizados de referencia en estadistica.

5.3.2. Correlaciones
El coeficiente de correlacién de Pearson es igual a 0.587, el cual indica que
existe una correlacién positiva y moderada entre las variables de la

investigacion.

Tabla 20.
Coeficiente de correlacion de Pearson
Motivacién del personal Motivacion del Compromiso
personal organizacional
Correlacion de Pearson 1 0,587
Si. bilateral 0
N 89 89
Correlacion de Pearson 0,587
Si. bilateral 0
Compromiso organizacional N 89 80
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El coeficiente de correlacién de Pearson (r) se mide en una escala de 0

a 1, tanto en direccién positiva como negativa. Un valor de “0” indica que

no hay relacion lineal entre las variables. Un valor de “1” 0 “—1” indica,

respectivamente, una correlacion positiva perfecta o negativa perfecta

entre dos variables. Normalmente, el valor de se ubicara en alguna parte

entre 0 y 1 o entre 0 y, en esta investigacion es 0,587.

5.4. Contrastacion de las hipotesis

La investigacion se plante6 la hipo6tesis general que la motivacion de personal

influye en forma directa y significativa en el compromiso organizacional en la

Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad

Nacional de Cajamarca, 2019; la misma que se contrast6 estadisticamente

mediante el Chi cuadrado, que se realiza cuando las variables son dicotémicas (Si

o No). Los resultados indican que existe una relacion significativa por que el p

valor es igual a 0,000 siendo menor a 0,05.

Tabla 21.
Coeficiente de Chi cuadrado
Significacion  Significacién Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,2322 1 ,000
Correccion de 27,319 1 ,000
continuidad®
Razén de verosimilitud 32,493 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 29,892 1 ,000
lineal
N de casos validos 89
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Lo cual permite también corroborar la influencia tanto de las dimensiones de la
motivacién del personal: remuneraciones, condiciones laborales, relaciones
interpersonales y la promocién interna en el compromiso organizacional en la
Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad

Nacional de Cajamarca,2019.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion encontro los siguientes resultados:
La motivacion de personal en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, tiene la siguiente
situacion:
El 59% en promedio manifiesta estar motivado por el promedio de sus indicadores
(sueldos 66%, distribucion de instalaciones 56%, aspectos tecnoldgicos 55%,
amabilidad 62%, relaciones humanas 62% y ascenso 55%) y 62% indicaron en
promedio de sus indicadores, que no estan motivados en sus indicadores (equipos
y muebles 67%, herramientas 58% e instalaciones 66%)
Respecto a analizar el compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias
Econdémicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.
Las percepciones de los colaboradores en cuanto al compromiso organizacional, en
un promedio de 71% (entusiasmo e interés 81%, trabajo con gusto 64%, no se iria
de la institucion 64%, defiende su trabajo 88%, orgullo por la institucion 88% y
trabaja con gusto con sus comparferos 62%), lo perciben positivamente. 60
Respecto a la relacion existente entre la motivacion de personal y el compromiso
organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas
de la Universidad Nacional de Cajamarca, la relacion directa entre las variables
motivacion del personal y el compromiso organizacional en la Universidad Nacional
de Cajamarca, que se comprueba con el coeficiente de Pearson que tiene un valor
de 0,527 que significa correlacion positiva moderada, con el coeficiente de Alfa de
Cronbach que tiene un valor de 0,812 que es un valor calificado como aceptable y
que indica la fiabilidad y la consistencia interna de los datos recopilados mediante
la encuesta y con la prueba de Chi cuadrado que tiene un valor de 0,587 que

significa una correlacion positiva perfecta.
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RECOMENDACIONES

1. Al Decano de la Facultad

Diseflar en coordinacion con la Oficna General de Recurso Humanos un plan de
capacitacion para el personal para fortalecer las habilidades blandas de sus
colaboradores: personal docente y administrativo en:

- ldentificacion

- Liderazgo

- Relaciones humanas

- Relaciones publicas

- Trabajo en equipo,

- Calidad de servicio.

2. A los Directores de Departamento Académico

Implementar el plan de capacitacion disefiado por el Decanato.
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Apéndice 1: Cuestionario para recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y
ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

La presente encuesta esta dirigida al personal de la Facultad de Ciencias
Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de
Cajamarca Marque la alternativa, que mejor refleje su punto de vista.

V.1. “X”: MOTIVACION DE PERSONAL Si

Dimensiéon: Remuneraciones

Indicador: Sueldos

1. Los sueldos son adecuados

Dimension: Condiciones laborales

Indicador: Aspectos ambientales

3. Las instalaciones del ambiente de trabajo estan bien distribuidas

4. Cuenta con instalaciones confortables

Indicador: Aspectos tecnolégicos

5. Los aspectos techoldgicos son adecuados

Dimensién: Elementos necesarios

Indicador: Equipos y muebles

6. El personal cuenta con los equipos y materiales necesarios

Indicador: Herramientas

7. El personal cuenta con las herramientas necesarias

Dimension Trato

Indicador: Amabilidad

8. El personal es atento y amable

Dimension: Relaciones interpersonales

Indicador: Relaciones humanas

9. El personal tiene relaciones humanas adecuadas

Indicador: Ascensos

10. Cuando hay una plaza vacante, se toma en cuenta al personal
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V.2. “Y”: COMPROMISO LABORAL

Sl

NO

Dimension: Identificacion

Indicador: Compromiso

11. Desarrollo mis actividades con mucho entusiasmo e interés

12. Si es necesario trabajar mas y mejor lo haria con gusto

Dimension Lealtad

Indicador: Fidelidad

13. Si se presenta una oportunidad de ir a otro trabajo, no lo haria

14. Defiendo a mi trabajo con mucha conviccion y firmeza

Dimension: Membresia

Indicador: Pertenencia

15. Siento mucho orgullo de trabajar en la institucién

16. Me siento a gusto de trabajar con mis comparieros
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Anexo 1: Tabla de valores de evaluacion Coeficiente de Alfa de Cronbach

Coeficientes de Alfa de Cronbach | Calificacion
>0,9 Excelente
>0,8 Bueno
>0,7 Aceptable
>0,6 Cuestionable
>0,5 Pobre
<0,5 Inaceptable
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