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Introduccion

Esta tesis busca una posible relacion entre motivacién y compromiso laboral en los

alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

En tal sentido es propio sefialar que la tesis se realizara mediante el desarrollo de los

siguientes capitulos:

Capitulo 1, se describe el planteamiento del problema, realizando un diagnostico de
la situacion que evidencia la necesidad de investigar sobre el problema de estudio, se plantea
las caracteristicas del problema, iniciando con una visién general hasta una particular. Asi

mismo, se detalla la importancia y justificacion de la presente tesis.

Capitulo II, se desarrolla el marco tedrico conceptual, se tiene en cuenta los
antecedentes historicos del problema de tesis; tanto nacionales como internacionales, bases

teorico-cientificas y definicion de términos basicos.

Capitulo 111, se desarrolla las hipétesis y supuestos basicos, se identifica las variables

y se presenta la matriz légica de consistencia.

Capitulo 1V, se da a conocer el método utilizado para la tesis, que comprende: el tipo
y método de investigacion, disefio especifico de investigacion, poblacién, muestra,
instrumentos de recogida de datos, técnicas de procesamiento, andlisis de datos y el

procedimiento de ejecucion de la presente tesis.

Capitulo V, se analiza los resultados obtenidos y se presenta la discusién de

resultados.

Capitulo VI, se presenta las conclusiones y recomendaciones, las cuales son

procedentes de las hipotesis planteadas.

Finalmente, se expone las referencias y apéndices.
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Resumen

En la tesis realizada La motivacién y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la
Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio, 2021, se plantea como problema
principal ;Cudl es la relacion entre la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos
oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio, 20217, siendo su objetivo
principal relacionar la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la
Escuela de Infanteria del Ejército del Perd en el afio, 2021 y la hipétesis general plantea que
la motivacion se relaciona significativamente con el compromiso laboral en los alumnos
oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pera en el afio, 2021; asimismo la
variable independiente La motivacion, planteo las siguientes dimensiones: Disminucion de
la motivacion, Motivacién extrinseca, Regulacion introyectada, Regulacién identificada y
Motivacién intrinseca, mientras que la variable dependiente es el compromiso laboral,
planteo las siguientes dimensiones: Factores Extrinsecos y Factores Intrinseco. Metodologia
cuantitativa. Tipo de estudio: Bésica, Disefio de investigacion: Correlacional (Causa —
efecto); Escenario de estudio: Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, Caracteristicas del
sujeto: Alumnos, Poblacion: 123 alumnos. Heterogeneidad: 50,00%. Margen de error:
5,00%, Nivel de confianza: 95,00%, Muestra: 94, Trayectoria metodoldgica: Hipotético
Deductivo, Tratamiento de datos: Microsoft Excel y SPSS 29, Método: Encuesta y el
Instrumento: Cuestionario, utilizando el software estadistico SPSS en su version 29 y para
la prueba de hipotesis se utilizara la prueba Chi Cuadrado de Pearson para asociacion o
independencia de variables, lo que nos permite afirmar presenta una muy alta relacion. Se
indica que La motivacion se relaciona significativamente con el compromiso laboral en los
alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021. Y se

rechaza la hipotesis nula.

Palabras clave: motivacion, compromiso, desmotivacion, introyectada, intrinseca.
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Abstract

In the thesis carried out, Motivation and work commitment in official students of the
Peruvian Army Infantry School in 2021, the main problem is raised: What is the relationship
between motivation and work commitment in official students? of the Infantry School of the
Army of Peru in the year, 20217, its main objective being to relate motivation and work
commitment in the official students of the Infantry School of the Army of Peru in the year,
2021 and the general hypothesis posed that motivation is significantly related to work
commitment in the official students of the Peruvian Army Infantry School in the year, 2021;
Likewise, the independent variable Motivation raised the following dimensions: Decreased
motivation, Extrinsic motivation, Introjected regulation, ldentified regulation and Intrinsic
motivation, while the dependent variable is work commitment, raised the following
dimensions: Extrinsic factors and factors Intrinsic. Quantitative methodology. Type of
study: Basic, Research design: Correlational (Cause — effect); Study setting: Peruvian Army
Infantry School, Subject characteristics: Students, Population: 123 students. Heterogeneity:
50.00%. Margin of error: 5.00%, Confidence level: 95.00%, Sample: 94, Methodological
trajectory: Hypothetical Deductive, Data processing: Microsoft Excel and SPSS 29, Method:
Survey and the Instrument: Questionnaire, using the software SPSS statistical version 29
and for the hypothesis test the Pearson Chi Square test will be used for association or
independence of variables, which allows us to affirm that there is a very high relationship.
It is indicated that Motivation is significantly related to work commitment in the official
students of the Peruvian Army Infantry School in the year, 2021. And the null hypothesis is

rejected.

Keywords: motivation, commitment, demotivation, introjected, intrinsic.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema

El compromiso laboral de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del
Ejército del Peri emerge como una preocupacion significativa en el ambito académico y
profesional. De acuerdo con Robbins y Judge (2019), el compromiso laboral se refiere a la
conexion emocional que un individuo establece con su trabajo, influenciando directamente
en su desempefio y cumplimiento de obligaciones laborales. En adicion ello, el compromiso
laboral puede entenderse como el lazo emocional profundo que un empleado construye con
su labor, extendiéndose mas alla de la mera ejecucion de tareas asignadas. Este compromiso
implica una conexion emocional positiva y significativa con el trabajo, caracterizada por un
sentido de entusiasmo, dedicacién y lealtad hacia las responsabilidades laborales. Este
enfogque emocional hacia el trabajo no solo incide en la calidad del desempefio laboral, sino
que también influye directamente en la disposicion del individuo para contribuir de manera
activa y constructiva al alcance de los objetivos organizacionales. En resumen, el
compromiso laboral implica una conexion profunda que impulsa al empleado a ofrecer un
esfuerzo adicional, una mayor energia y una atencion sostenida a sus funciones laborales, lo

que repercute en el cumplimiento efectivo de las obligaciones laborales.

La asignacion simultanea de mdltiples responsabilidades, como el desempefio del
servicio de cuartel junto con el papel de alumno, entre los oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perd, posiblemente esté contribuyendo a la disminucion del
compromiso laboral que se ha observado. De acuerdo con investigaciones realizadas por
Kanungo y Conger (2018), cuando los empleados enfrentan una carga excesiva de roles y

responsabilidades, esto puede tener un impacto negativo en su satisfaccion laboral y en su



identificacion con el trabajo. La sobrecarga de tareas puede generar estrés, agotamiento y
una sensacion de desbordamiento, lo que a su vez puede afectar su capacidad para
comprometerse plenamente con las responsabilidades laborales y académicas. Esta falta de
compromiso puede manifestarse en una menor dedicacion, menor motivacion y una
percepcion de menor valoracion del trabajo realizado. En consecuencia, es crucial considerar
como la distribucion de responsabilidades puede influir en el compromiso laboral de los
colaboradores y en su capacidad para cumplir con eficacia sus deberes tanto académicos
como profesionales. La inestabilidad econdmica experimentada por colaboradores también
puede estar influyendo en su motivacion y compromiso laboral. De acuerdo con Herzberg
(2003), factores como las condiciones econdémicas pueden actuar como factores higiénicos,

esenciales para prevenir la insatisfaccion laboral cuando estan ausentes.

Existe la posibilidad de que la calidad de las instalaciones y el entorno, contribuyan
a la falta de compromiso laboral entre los alumnos oficiales. De acuerdo con la teoria de
Herzberg (2003), las condiciones fisicas y ambientales en el lugar de trabajo desempefian
un papel crucial en la satisfaccion y motivacion laboral. Estas condiciones incluyen aspectos
como la infraestructura, el equipamiento, la comodidad y la seguridad del entorno laboral.
Cuando los estudiantes se enfrentan a condiciones deficientes o inadecuadas en su entorno
de estudio, esto puede afectar su nivel de satisfaccion y motivacidn para comprometerse con
sus responsabilidades laborales y académicas. La falta de recursos adecuados, instalaciones
obsoletas o insuficientes, y un entorno fisico poco acogedor pueden generar sentimientos de
frustracion, desmotivacion y desinterés entre los alumnos oficiales. Por lo tanto, es esencial
examinar como mejorar las condiciones de estudio y el ambiente fisico para fomentar un

mayor compromiso laboral, motivacion laboral y académico.

Es de suma importancia profundizar en el andlisis de los factores que inciden en la

motivacion y el compromiso laboral, especialmente en el contexto especifico de la Escuela



de Infanteria del Ejército del Per(, ya que esto puede ofrecer valiosas perspectivas para
mejorar las politicas y practicas institucionales. Segun Meyer y Allen (1991), la
comprension de las caracteristicas unicas de una organizacion puede ser fundamental para
identificar areas especificas que requieran intervencion con el fin de fomentar el
compromiso laboral. Este enfoque implica un estudio detallado de la cultura organizacional,
las estructuras de poder, los sistemas de recompensa y reconocimiento, asi como las politicas
de desarrollo profesional dentro de la institucion militar. Al comprender como estos
elementos interactuan y afectan la motivacion y el compromiso de los alumnos oficiales,
sera posible disefiar estrategias y acciones dirigidas a fortalecer su conexién emocional con
el trabajo y mejorar su rendimiento laboral y académico. En consecuencia, este andlisis no
solo proporcionara una vision méas profunda de los desafios y oportunidades presentes en la
Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, sino que también facilitard el desarrollo e
implementacién de iniciativas efectivas para optimizar el compromiso y la satisfaccion de

los estudiantes.

La literatura existente resalta la importancia de considerar tanto los elementos
motivacionales como los contextuales que impactan en el compromiso laboral. De acuerdo
con investigaciones realizadas por Luthans (2011), el compromiso de los empleados hacia
su trabajo no depende Unicamente de factores internos, sino también de las condiciones
externas que influyen en su entorno laboral. Esta perspectiva reconoce que tanto los factores
intrinsecos, como la satisfaccion personal y la identificacion con la tarea, como los factores
extrinsecos, como el ambiente laboral y las politicas organizacionales, pueden interactuar
de manera compleja para determinar el grado de compromiso de los trabajadores. Por lo
tanto, es esencial adoptar un enfoque integral que considere la interaccidn entre estos
diferentes aspectos para comprender plenamente el compromiso laboral en la Escuela de

Infanteria del Ejército del Peru. Esta comprension integral permitira identificar estrategias



efectivas que promuevan tanto la motivacién intrinseca como la satisfaccién en el trabajo,
asi como abordar los desafios contextuales que puedan estar obstaculizando el compromiso
de los alumnos oficiales. La literatura académica enfatiza la importancia de examinar no
solo los factores individuales que pueden influir en el bajo compromiso laboral, sino también
las condiciones organizacionales y estructurales que pueden contribuir a este fenGmeno.
Segun las investigaciones de Meyer, et. al. (2004), se reconoce que los factores contextuales
y situacionales dentro del entorno laboral pueden tener un impacto significativo en la
motivacion y la satisfaccion de los empleados. Esto implica que el compromiso laboral no
solo esta determinado por las caracteristicas personales de los individuos, sino también por
el entorno en el que trabajan, incluyendo aspectos como el liderazgo, la cultura
organizacional, las politicas de recursos humanos y las condiciones de trabajo. Por lo tanto,
es esencial considerar estos factores organizacionales y estructurales al analizar el
compromiso laboral en la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, ya que pueden influir
en la percepcion y la experiencia de los alumnos oficiales en su entorno laboral y académico.
Al comprender como estos factores situacionales pueden afectar la motivacion y satisfaccion
de los estudiantes, se podran identificar estrategias efectivas para mejorar el compromiso

laboral y el rendimiento en la institucion.

Dada la importancia estratégica de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en
la formacién y capacitacion de futuros oficiales, resulta imperativo abordar de manera
efectiva los desafios relacionados con la motivacion y el compromiso laboral. Como
sostienen Robbins y Coulter (2019), las organizaciones que priorizan el bienestar y la

satisfaccion de sus empleados tienden a ser mas exitosas en el logro de sus objetivos.

En este sentido, la presente investigacion busca explorar en profundidad los factores
que afectan la motivacion y el compromiso laboral de los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Perd, con el objetivo de proponer recomendaciones practicas y



viables para mejorar su desempefio y bienestar laboral. Esta investigacion se enmarca en la
necesidad de contribuir al desarrollo de politicas y estrategias que promuevan un ambiente
laboral favorable y estimulante para los futuros lideres militares del pais. Por lo tanto, de lo
anteriormente expuesto se determina los siguientes problemas, los cuales seran analizados

en la presente tesis:

Los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru estan
presentando un bajo nivel de compromiso laboral, lo cual no les permite cumplir con sus

obligaciones a cabalidad.

Una de las probables causas es la falta de compromiso laboral, se ha observado que
a los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert se les delegan dos

tareas: el servicio de cuartel y en calidad de alumno, afectando su desempefio.

Otra posible causa podria ser la inestabilidad econémica de los alumnos oficiales de
la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, lo cual no genera una estabilidad motivacional,
debido a que los alumnos financian su estadia en Lima, durante los procesos de estudio del
Programa Basico del Arma, para alumnos con el grado de teniente y/o el Programa

Avanzado del Arma, para alumnos con el grado de capitan.

Ademas, otra probable causa podria explicar este problemay es la baja calidad en la
infraestructura de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, mantiene los espacios
reducidos con el aforo al tope para sus alumnos, herramientas obsoletas dentro de sus

instalaciones (incluyendo los servicios de primera necesidad y precaria tecnologia).

1.1. Problema General

¢Cual es la relacion entre la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos

oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 20217



1.2. Problemas Especificos

Problema Especifico 1

¢Cual es la relacion entre la disminucion de la motivacion y el compromiso laboral

en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 20217

Problema Especifico 2

¢Cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y el compromiso laboral en los

alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 20217

Problema Especifico 3

¢Cual es la relacion entre la regulacion introyectada de la motivacion y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el afo, 20217

Problema Especifico 4

¢Cudl es la relacion entre la regulacion identificada de la motivacion y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el afo, 20217

Problema Especifico 5

¢Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral en los

alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021?

2. Objetivos Generales y Especificos

2.1. Objetivo General

Relacionar la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la

Escuela de Infanteria del Ejército del Per( en el afio, 2021.



2.2. Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1

Establecer cual es la relacion entre la disminucion de la motivacion y el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio,

2021.

Objetivo Especifico 2

Establecer cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y el compromiso laboral

en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

Objetivo Especifico 3

Establecer cuél es la relacion entre la regulacion introyectada de la motivacion y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el ano, 2021.

Objetivo Especifico 4

Establecer cuél es la relacion entre la regulacion identificada de la motivacion y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el afo, 2021.

Objetivo Especifico 5

Establecer cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral

en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio, 2021.

3. Justificacion e importancia del estudio

El alumno oficial de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert al encontrase en

un estado de aprendizaje e instruccion militar para luego poder defender y a su vez instruir



a mas personal militar bajo su cargo, no es posible que se encuentre con baja motivacion y
no se encuentre comprometido laboralmente con su institucion, es un gran riesgo al que se
expone a todo el personal militar en general. En la investigacion de Rodriguez (2017), se
afirma que no existen programas para que el personal militar tenga una gestion estratégica
de recursos humanos, no se han fijado becas para seguir programas de maestrias y
doctorados dirigidos a oficiales, con reversion en la organizacion, ni presupuestos para
consultar a expertos en materia de recursos humanos, ni para la capacitacién que reviertan
productivamente en la gestion de recursos humanos, enfatizando en la motivacion y el

compromiso propias en las instituciones castrenses.

Si se logra concretar estas ideas planteadas anteriormente, los beneficios para tanto

el alumno oficial e institucion, se veria reflejado de inmediato.

3.1. Justificaciones

Justificacion Social

Esta tesis es relevante socialmente en la medida que permitird brindar un aporte
significativo en el mejoramiento de la toma de decisiones de mas alto nivel de tan prestigiosa
institucion, ademas esta tesis contribuye un instrumento metodologico que se puede utilizar

abiertamente en instituciones similares y que tengan igual proposito.

La tesis beneficiard a todos los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del
Ejército del Per(, ademas de todos los oficiales del Ejército del Perd, y a todo el personal de
instituciones similares. Asi como permitira que dichas instituciones cumplan eficaz y

eficientemente sus metas y objetivos institucionales propuestos.

Justificacion Practica
Esta tesis contribuye netamente la justificacion practica basada en la administracion,

no al analisis técnico psicoldgico, sino que se utiliza herramientas de gestién, toda vez que



la administracion es una ciencia ecléctica. El estudio realizado conviene a diversas areas del
Ejército y de las Fuerzas Armadas del Peru, particularmente a los alumnos oficiales de la
Escuela de Infanteria del Ejército del Per(, pues aparte de su precision respaldado los
resultados estadisticos obtenidos, la tesis aporta los datos que seran Utiles para las medidas
que deben adoptarse precisamente en funcion de las dimensiones del fendmeno investigado.
Solo con este tipo de aporte, tiene sentido las adopciones de medidas para resolver los
problemas de motivacion y compromiso laboral. El estudio concluido sera una pieza clave

y fundamental de hechos para prever y evitar sanciones, deméritos del personal.

Justificacion Teobrica

En el marco tedrico se encuentran la explicacion de los conceptos de las variables en
estudio. Dentro de las cuales se tiene como primera variable a la motivacion laboral, asi
como a sus dimensiones, caracteristicas y teorias, en donde se tomara como referencia a los
investigadores, Arendse, Zahari, Said, y Ali, y como segunda variable se encuentra el
compromiso organizacional y sus dimensiones, teorias y caracteristicas, para lo cual se hace

referencia a los investigadores, Dude, Mohammed, Iden.

Justificacion Metodoldgica

Se basa en los anélisis descriptivos previos de la informacion. De esta forma, una
vez se sepa las medidas de cada variable, se puede estudiar sus relaciones. Permite estudiar
la relacion entre variables sin necesidad de manipularlas. Ofrece informacion basada en
valores comparables. Permite conocer la relacion existente entre dos variables. Es decir,
como varia una al modificarse otra. Ademas, informa de la direccion de dichas variaciones.
Justificacion Etica

La ética en la tesis exige que la practica de la ciencia se realice conforme a principios

éticos que aseguren el avance del conocimiento, la comprension y mejora de la condicion
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humana y el progreso de la sociedad. Se focaliza el interés en la consideracion de los
aspectos éticos de la investigacion, en su naturaleza y fines (respeto a la dignidad del ser
humano, a la autonomia de su voluntad, proteccién de sus datos - privacidad,

confidencialidad, bienestar animal y preservacion del medio ambiente).

Etica en la Investigacion, habida cuenta de la creciente importancia de las
implicaciones éticas en el que hacer cientifico, asi como de la diversa legislacion
desarrollada en este ambito, los comités de ética desempefian un rol fundamental,
contribuyendo a que la tesis por parte de la comunidad cientifica se realice conforme a la
normativa vigente y con absoluto respeto a los principios, compromisos y exigencias

bioéticas y de bioseguridad en general.
3.2. Importancia

Es importante la realizacion de la presente tesis por que tendrd mucha relevancia
para los integrantes e institucion en estudio, ademas de instituciones similares que vean por
conveniente el uso de los resultados obtenidos en la misma. De seguir esta tendencia con
respecto a las causas de la falta de motivacion y el compromiso laboral en los alumnos
oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio, 2021, se veran afectadas
las metas propuestas por la institucion. Asi como un aumento de sanciones y deméritos a los
alumnos oficiales, ocasionando un estancamiento en las metas y objetivos institucionales, y

finalmente conduciendo a una posible luctuosa imagen institucional.
4. Alcances y Limitaciones
4.1. Alcances

Esta tesis se enfoca en examinar la relacion entre la motivacion y el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de la Infanteria del Ejército del Peru durante

el afio 2021. En la tesis se utilizard un enfoque relacional para determinar la naturaleza de
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esta relacion y analizara sub variables relevantes. A través de este analisis, se busca predecir
y comprender mejor los factores que influyen en la motivacion y el compromiso laboral de
los alumnos oficiales. Ademas, se llevara a cabo una revision tedrica para contextualizar
esta tesis en términos de las causas subyacentes de estas variables. Este alcance es de caracter
explicativo, destinado a profundizar en la comprension de las causas de la relacion entre la
motivacién y el compromiso laboral en el contexto especifico de la Escuela de Infanteria del

Ejército del Pert en 2021.

Segun Hernandez, et. al. (2014) “la informacion es esencial en la investigacion, ya
que permite fundamentar y contextualizar adecuadamente los estudios, contribuyendo a una
comprension mas profunda de los fendmenos investigados.” (p.89). Asimismo, esta tesis
contribuird al conocimiento cientifico y serd de utilidad tanto a nivel nacional como
internacional para investigadores interesados en la relacion entre motivacion y compromiso
laboral en diversas organizaciones. Por dltimo, los hallazgos de esta tesis podran ser
empleados por la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert para mejorar sus estrategias de
gestion de recursos humanos y promover un ambiente laboral mas motivador vy
comprometido entre sus alumnos oficiales, con el potencial de mejorar la eficiencia y

eficacia de la institucion.

4.2. Limitaciones

La principal limitacion de esta tesis se relaciona con la disponibilidad de informacion
sensible que podria haber afectado la objetividad de la tesis. En ciertos momentos, se
encontraron desafios para obtener acceso a datos y detalles especificos relacionados con la
motivacién y el compromiso laboral de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del
Ejército del Per. No obstante, es importante destacar que, a lo largo del proceso de la tesis,

se realizd un esfuerzo constante para abordar esta limitacion. Se establecié un dialogo
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constructivo con las partes involucradas, lo que permitié sensibilizar a los responsables y
finalmente obtener la informacién requerida de manera colaborativa. A pesar de estos
desafios iniciales, se logro superar esta limitacion y recopilar datos relevantes para llevar a

cabo la tesis de manera satisfactoria.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1. Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Aghalari et al. (2021) tuvo como objetivo evaluar los compromisos organizacionales
y sociales y los factores relacionados durante la pandemia de coronavirus de los trabajadores
de la salud. evaluaron los compromisos organizacionales y sociales. El tipo de estudio fue
descriptivo-analitico. La muestra estaba compuesta por 260 de ambos sexos mediante un
método de muestreo aleatorio. Los datos fueron recolectados con un cuestionario valido y
confiable el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Porter. Los resultados
obtenidos permiten concluir que ninguno de los colaboradores pertenecia a la categoria de
bajo compromiso organizacional, el 27,7% de los trabajadores tenia compromisos

organizativos moderados y el 72,3% tenia compromisos organizativos elevados.

Asimismo, Nitafan y Camay (2020) se centraron en determinar la relacidn entre
motivacidn laboral y los valores laborales de los empleados gubernamentales en municipios
seleccionados de la provincia de Cavite, Filipinas. El tipo de estudio fue correlacional. La
muestra estaba compuesta por 322 participantes de diferentes sexos, usando la técnica de
muestreo aleatorio. Los datos fueron recolectados a través de los cuestionarios de Smith y
Hoy (Prueba de satisfaccion laboral, 1992) y Zytowski (Lista de verificacion de valores
laborales, 1994 y 2006), correctamente validados y adaptados con un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,76. Se encontrd una relacion significativa entre la satisfaccion y los valores
laborales, lo que indica que, si aumenta su satisfaccidén, aumentan sus valores laborales o

viceversa. Por lo tanto, la satisfaccién laboral y los buenos valores laborales son indicadores
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importantes para lograr la vision y la mision de una organizacion, especialmente las unidades

de gobierno local.

Arquisola y Uqda (2020) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo
determinar si existe una relacion entre la motivacion de los empleados y los programas de
aprendizaje y desarrollo en una empresa de Indonesia. El tipo de estudio fue correlacional.
La muestra estaba compuesta por 105 trabajadores entre hombres y mujeres usando la
técnica de muestreo aleatorio. Los datos fueron recolectados a través de un cuestionario de
elaboracion propia el cual fue correctamente validado. Los hallazgos muestran que los
empleados estdn motivados para aprender y desarrollarse porque quieren satisfacer dos
necesidades motivacionales: la necesidad de poder y la necesidad de logro, siendo la primera

el motivador maés alto.

Lunay Lara (2020) tuvieron como objetivo analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral en empresas del sector publico y privado. El tipo de
estudio fue correlacional. La muestra estaba compuesta por 104 empleados entre hombres y
mujeres usando la técnica de muestreo aleatorio. Los datos fueron recolectados a través de
un cuestionario de elaboracion propia el cual fue correctamente validado. El resultado del
estudio mostré que hubo un nivel moderado de compromiso general y en dimensiones
especificas de compromiso entre el personal académico, indicando que ambas variables si

tiene correlacion significativa.

Afshari (2020) investigdb cémo se pueden ajustar los factores que contribuyen al
desarrollo del compromiso organizacional para tener en cuenta la diversidad cultural entre
los empleados, tomando en cuenta los efectos mediadores de los procesos motivacionales y
el liderazgo. El tipo de estudio fue correlacional. La muestra estaba compuesta por 189

empleados entre hombres y mujeres usando la técnica de muestreo aleatorio. Los datos
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fueron recolectados a través de un cuestionario de elaboracién propia el cual fue
correctamente validado. Los hallazgos mostraron que tanto las motivaciones intrinsecas
como las identificadas y el liderazgo son fundamentales para el desarrollo de un compromiso
organizacional deseable. Se encontrd que la forma introyectada de motivacion es el factor
que media las variaciones en el compromiso de los empleados entre los dos contextos

culturales.

Wang y Sun (2020) investigaron como el compromiso organizacional de los
teletrabajadores puede estar relacionado con el aislamiento psicolégico y fisico. El tipo de
estudio fue correlacional. La muestra estaba compuesta por 446 empleados entre hombres y
mujeres usando la técnica de muestreo aleatorio. Los datos fueron recolectados a través de
un cuestionario de elaboracién propia el cual fue correctamente validado. Los resultados
indicaron que el compromiso afectivo se asocia negativamente con el aislamiento
psicoldgico, mientras que su compromiso de continuidad se correlaciona positivamente con

el aislamiento tanto psicologico como fisico.

Aronson, et. al (2016) proporciona un analisis exhaustivo de como los principios
psicoldgicos influyen en la motivacion y el compromiso laboral en diversos entornos. Los
autores exploran cémo los individuos interacttian con su entorno laboral, considerando tanto
factores internos como externos que influyen en su motivacion y compromiso. A través de
investigaciones y estudios de casos, se examinan aspectos como la percepcion del trabajo,
la influencia de los lideres y compafieros de trabajo, asi como la importancia del
reconocimiento y la satisfaccion laboral. Este texto aborda también como las expectativas
sociales y culturales pueden moldear las actitudes hacia el trabajo y la percepcion del éxito
laboral. Se destacan conceptos clave como la teoria de la autodeterminacion, que explora
como la satisfaccion laboral y la motivacion intrinseca estan vinculadas a la percepcion de

autonomia, competencia y relacién con los deméas en el contexto laboral. Ademas, se
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examinan las implicaciones practicas de estos conceptos para mejorar la motivacion vy el
compromiso en el lugar de trabajo, lo que ofrece una perspectiva aplicada y relevante para
la gestidn de recursos humanos y el liderazgo organizacional.
Nacionales

Gonzales (2017) alega que tuvo por objetivo conocer la relacion de la motivacion
segun McClelland y el compromiso organizacion segun la teoria de Meyer y Allen, en una
muestra de 490 oficiales de las fuerzas armadas con grado de Mayor de una organizacion
militar en Lima usando la técnica de muestreo aleatorio. El tipo de estudio fue correlacional.
Los datos fueron recolectados a través de los cuestionarios de Motivacion de Afiliacion,
Poder y Logro, y de Compromiso Organizacional correctamente validados y adaptados. Se
encontré que ambas variables estdn asociadas significativamente, especificamente la
motivacion de afiliacion se relaciona significativamente con los tres tipos de compromiso,
al igual que la motivacion de poder y de logro solo que en ambos casos no guardan relacion
con el compromiso de continuidad. Por los resultados es posible incrementar el compromiso

con politicas institucionales en la motivacion.

Romero (2021) también refiere que en su investigacion logro determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores en la Red
de Salud Lambayeque — Peru. Su estudio fue de tipo correlacional. La muestra estaba
compuesta por 32 colaboradores entre hombres y mujeres, usando la técnica de muestreo
aleatorio. Los datos fueron recolectados a través de la Escala de Motivacion Laboral (R-
MAWS) elaborada por Gagné y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1991) adaptado por Montoya (2014), donde como resultado de su investigacion
encontré moderados niveles de motivacion laboral y medios y altos niveles de compromiso
organizacional, asi como relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en

sus dimensiones afectivo y de continuidad.
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Por otro lado, Alvarez (2021), sefiala que tuvo por objetivo determinar la relacion
entre la motivacion y el compromiso laboral. El tipo de estudio fue correlacional, donde la
muestra estaba compuesta por 80 trabajadores entre hombres y mujeres del area
administrativa. La recopilacion de datos fue a través de un cuestionario de elaboracion
propia el cual fue correctamente validado. En esta investigacion se logré comprobar que
existe relacion positiva y considerable entre las variables. Concluyendo que existe relacion

entre las variables de la investigacion.

De igual manera Puma y Estrada (2020) tuvieron como objetivo en su investigacion
determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. El enfoque de
investigacion fue cuantitativo, el disefio fue no experimental y el nivel correlacional. La
muestra estuvo constituida por 80 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de
Dios, cantidad que fue obtenida mediante un muestreo probabilistico. Los instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos fueron el Cuestionario de Motivacion elaborado por
Sulca (2015) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional adaptado por Rivera (2010).
Los resultados hallados indicaron que existe una correlacion positiva alta entre la motivacién

laboral y el compromiso organizacional.

Llegando a la conclusion que mientras los trabajadores presenten altos niveles de

motivacion laboral, su compromiso hacia la labor que realizan sera mayor.

Por Gltimo, Aguirre (2020) en su investigacion tuvo por objetivo determinar si existe
relacién entre las dimensiones de motivacion laboral y las dimensiones del compromiso
organizacional en los colaboradores de un Programa Social- Tumbes -2019. La
investigacion es de disefio no experimental transversal — correlacional. La poblacion de

estudio estuvo conformada por 70 colaboradores de un Programa Social, la muestra de
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estudio es heterogénea y de tipo no probabilistico compuesta por 25 colaboradores de las
areas administrativas y 45 voluntarias. La técnica, fue la encuesta y el instrumento utilizado
fue de elaboracidn propia los que fueron validados cientificamente. Los resultados reportan
gue no existe relacion entre las variables. Tampoco se evidencia relacion entre motivacion
laboral y las dimensiones de compromiso organizacional afectivo, normativo y de

continuidad.

2. Bases tedrico — cientificas

El Ejército del Per( es una institucion de las Fuerzas Armadas, dependiente del
Ministerio de Defensa, responsable de organizar y preparar la fuerza para disuadir amenazas
y proteger al Per( de agresiones, con el fin de contribuir a garantizar la independencia,
soberania e integridad territorial de la RepuUblica, segun refiere el Capitulo Il, Articulo 15

del Ejército del Peru - Decreto Legislativo N° 1134 del Ministerio de Defensa.

La Escuela Militar de Chorrillos tiene como mision formar oficiales de grado de
Subteniente o Alférez, profesionales en ciencias militares, lideres en valores acorde a los
requerimientos del Ejército del Per( para la defensa y desarrollo nacional. Escuela Militar

de Chorrillos — EMCH (s.f) (parr.1)

Los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos llevan una formacion académica
profesional de 5 afios. En su segundo afio de estudio de la carrera profesional de Ciencias
Militares, tomaran la decisidn de escoger una especialidad, la cual los acompafiara para toda
su carrera profesional como oficiales de servicios o armas. Los oficiales de servicio tienen
la opcidn de escoger: Comunicaciones, Intendencia, Inteligencia o Material de Guerra y los
oficiales de armas tienen la opcidn de escoger: Infanteria, Caballeria, Ingenieria o Artilleria.
Al culminar los 5 afios de formacion académica profesional, egresan con el grado de

Subteniente o Alférez del Ejército del Peru.
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Transcurrido 4 afios del grado de Subtenientes o Alférez, ascenderan al grado
inmediato superior de tenientes, segun el cuadro de mérito del afio vigente. Es aqui en donde
los oficiales de Infanteria con el grado de tenientes se internaran de forma obligatoria en la

Escuela de Infanteria para ser instruidos en el Programa Bésico del Arma.

La Escuela de Infanteria del Ejército del Per( tiene como mision capacitar a los
oficiales de infanteria en los programas de inherentes al arma, mediante una educacion de
calidad en el campo de ciencias militares, desarrollando competencias de liderazgo, gestion
operativa y administrativa. Comando de Educacion y Doctrina del Ejército — COEDE (s.f)

(pérr.1)

En contexto al marco tedrico conceptual de la presente tesis titulada La motivacion
y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército
del Per0 en el afio 2021, comprender la poblacion, limitaciones espaciales y las relaciones
entre variables se destaca como un elemento esencial. Esta comprension es crucial al
considerar tanto los aportes historicos como los desarrollos contemporaneos, tanto a nivel
internacional como nacional. La interaccion entre estas variables no solo ofrece una
comprension mas completa de los fenémenos estudiados, sino que también establece una
base sélida para la formulacién de politicas y la toma de decisiones informadas en diversos
campos de estudio. A continuacion, se explorara la conexién inherente entre dos variables
particulares, siendo la motivacion y el compromiso labora, examinando sus antecedentes y
sus implicaciones actuales, con el propdésito de destacar su relevancia y su influencia en
distintos contextos a nivel global y local. Para clarificar como esto se materializan en la
practica, vamos a considerar lo siguiente:

Se ha llevado a cabo un conjunto diverso de investigaciones que han profundizado
en la intrincada relacion entre la motivacion y el compromiso laboral en entornos

organizacionales diversos. Por ejemplo, Aghalari et al. (2021) se embarcaron en una
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evaluacion exhaustiva de los compromisos organizacionales y sociales de los trabajadores
de la salud durante la pandemia de coronavirus. Mediante un enfoque descriptivo-analitico
meticuloso, esta investigacion abarco un analisis minucioso de las percepciones y actitudes
de los colaboradores en un periodo de crisis sanitaria sin precedentes. Los resultados
arrojaron gue la gran mayoria de los trabajadores exhibieron un compromiso organizacional
elevado, lo que resalta la resiliencia y dedicacion de los profesionales de la salud en
circunstancias desafiantes. Este hallazgo sugiere la importancia crucial de explorar como las
circunstancias externas, como una pandemia, pueden influir en la motivacion y el
compromiso laboral, destacando la necesidad de adaptar las estrategias de gestion de
recursos humanos en tiempos de crisis.

Ademas, Nitafan y Camay (2020), en una perspectiva similar, se adentraron en el
complejo terreno de la relacion entre la motivacion laboral y los valores laborales en el
contexto de empleados gubernamentales en Filipinas. A través de un enfoque correlacional
riguroso, la investigacion examind la interaccion entre la satisfaccion laboral y los valores
fundamentales en el desempefio y compromiso laboral. Sus descubrimientos revelaron una
correlacion sustancial entre la satisfaccion en el trabajo y la adherencia a los valores
organizacionales, lo que sugiere que el alineamiento entre las aspiraciones individuales y los
principios institucionales puede fortalecer el compromiso y la eficacia laboral. Este hallazgo
resalta la importancia de cultivar una cultura organizacional que fomente la coherencia entre
los valores personales y los objetivos institucionales como una estrategia efectiva para
mejorar el compromiso y el rendimiento laboral.

Por otro lado, Arquisola y Ugda (2020) dirigieron su atencion hacia la motivacion
de los empleados y su relacién con los programas de aprendizaje y desarrollo en una empresa
de Indonesia. Esta investigacion se sumergié en la dinamica subyacente que impulsa el deseo

de los empleados de mejorar sus habilidades y competencias profesionales. A través de un
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enfoque correlacional meticuloso, la investigacion explord las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas que incitan a los empleados a buscar oportunidades de crecimiento y desarrollo
dentro de la organizacion. Sus resultados indicaron que las necesidades de poder y logro
emergieron como factores motivadores predominantes que impulsan la participacion activa
en programas de aprendizaje y desarrollo. Este hallazgo subraya la importancia de
comprender las motivaciones individuales como un precursor clave del compromiso laboral,
y sugiere que las organizaciones pueden fortalecer el compromiso de los empleados al
ofrecer oportunidades significativas de crecimiento profesional y personal. Continuando con
esta linea de investigacion, Luna y Lara (2020) examinaron la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en empresas del sector publico y privado. A través
de un meticuloso andlisis correlacional, esta investigacion explord la compleja interaccion
entre la dedicacion de los empleados a sus roles organizacionales y su rendimiento en el
trabajo. Los resultados revelaron un nivel moderado de compromiso organizacional en
ambos sectores, lo que sugiere que factores contextuales pueden influir en la naturaleza y
fuerza del compromiso laboral. Este hallazgo destaca la importancia de considerar las
diferencias sectoriales en la gestion del compromiso y sugiere que las estrategias de
intervencion deben adaptarse a las caracteristicas especificas de cada entorno laboral.
Afshari (2020), en un enfoque novedoso, se centrd en la adaptacién de los factores
que contribuyen al desarrollo del compromiso organizacional para tener en cuenta la
diversidad cultural entre los empleados. A través de un analisis cuidadoso de los procesos
motivacionales y el liderazgo, esta investigacion profundizé en los mecanismos subyacentes
que impulsan el compromiso de los empleados en entornos culturales diversos. Sus
hallazgos subrayaron la importancia de las motivaciones intrinsecas y extrinsecas, asi como
el papel crucial del liderazgo en la promocion de un compromiso organizacional deseable.

Este hallazgo resalta la necesidad de adoptar enfoques culturalmente sensibles en la gestion
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del compromiso, reconociendo la diversidad cultural como un factor influyente en las
motivaciones y actitudes de los empleados.

Wang y Sun (2020), por ultimo, exploraron la relacién entre el compromiso
organizacional de los teletrabajadores y el aislamiento psicoldgico y fisico. A través de un
analisis detallado de las experiencias de los empleados que trabajan de forma remota, esta
investigacion reveld una relacion compleja entre el compromiso afectivo y de continuidad y
el aislamiento psicoldgico y fisico. Estos resultados sugieren que las dinAmicas del trabajo
remoto pueden influir en la percepcion y experiencia del compromiso organizacional,
destacando la importancia de abordar el bienestar emocional y fisico de los teletrabajadores
como parte integral de la gestion del compromiso.

Las investigaciones reflejan una variedad de enfoques y perspectivas en la
exploracién de la relacion entre la motivacion y el compromiso laboral. Estos estudios
proporcionan una comprension mas profunda de los mecanismos subyacentes que impulsan
el compromiso de los empleados en entornos organizacionales diversos, resaltando la
importancia de considerar factores contextuales y culturales en la gestion del compromiso
laboral.

En las bases tedricas se formularan las dos variables de la presente tesis: la
motivacién y el compromiso laboral.

2.1. La motivacién

Los destacados tedricos del comportamiento humano, desde Abraham Maslow hasta
Victor Vroom, Ryan y Deci, han aportado valiosas perspectivas sobre la motivacion y el
desarrollo personal. Maslow, con su jerarquia de necesidades, delined un camino desde las
necesidades basicas hasta la autorrealizacion, sugiriendo que a medida que satisfacemos las
necesidades fundamentales, buscamos el crecimiento personal y el cumplimiento de nuestras

potencialidades més elevadas.
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Herzberg (1959), por su parte, dividio los factores que influyen en la satisfaccién
laboral en dos categorias: los motivadores, como el reconocimiento y el crecimiento, que
impulsan la satisfaccion, y los factores higiénicos, como el salario y las condiciones de
trabajo, que previenen la insatisfaccion. Esta distincion destaca como diferentes aspectos del

entorno laboral afectan la motivacion y el bienestar de los empleados.

La teoria de la autodeterminacién de Deci y Ryan (1985), profundiza en la
motivacion intrinseca, argumentando que surge cuando las necesidades psicoldgicas basicas
de autonomia, competencia y relacion son satisfechas. Esta perspectiva resalta la
importancia de sentirse autbnomo y competente en una actividad para impulsar la

motivacidn interna y el compromiso.

Skinner (1938), a través de su teoria del condicionamiento operante, pone énfasis en
cémo el comportamiento estd moldeado por sus consecuencias. Segun él, los reforzadores
positivos y negativos pueden aumentar o disminuir la probabilidad de que un
comportamiento se repita, lo que sugiere que la motivacion puede ser influenciada por el

entorno y las experiencias pasadas.

Vroom (1964) introdujo la teoria de la expectativa, que destaca la relacion entre las
expectativas individuales y los resultados esperados. Esta teoria enfatiza que las personas
estdn motivadas para actuar cuando creen que sus esfuerzos conduciran a resultados
deseados y valiosos. Destaca asi la importancia de la percepcion del éxito y la valoracion de

las recompensas en el impulso hacia la accion.

Alderfer (1969) reviso y simplificd la famosa jerarquia de necesidades de Maslow
con su teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth), que divide las necesidades humanas
en tres categorias principales: existencia, relacién y crecimiento. En lugar de seguir una

estricta jerarquia, Alderfer sugiere que estas necesidades pueden operar simultineamente en
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la vida de una persona. Las necesidades de existencia abarcan lo material, como la comida
y el refugio; las necesidades de relacion se refieren a la conexion social y emocional con
otros; y las necesidades de crecimiento se centran en el desarrollo personal y el
autodescubrimiento. Esta teoria proporciona una perspectiva mas dinamica y flexible de las
necesidades humanas, reconociendo que diferentes necesidades pueden tener prioridad en

diferentes momentos y circunstancias.

McClelland (1987), identifico tres impulsos fundamentales que influyen en el
comportamiento humano: la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de
poder. Segln su teoria, estas necesidades varian en intensidad entre las personas y afectan
su motivacion y desempefio en diversos contextos, ya sea en el ambito laboral o social. La
necesidad de logro impulsa a las personas a alcanzar metas desafiantes y a buscar el éxito
personal; la necesidad de afiliacion se centra en el deseo de conexion y pertenencia a grupos
sociales; y la necesidad de poder se relaciona con el deseo de influir y controlar el entorno
que rodea a la persona. Estas necesidades internas moldean la manera en que las personas

abordan sus actividades y relaciones.

McGregor (1960), propuso dos posturas opuestas sobre la motivacion en el lugar de
trabajo: la teoria X y la teoria Y. La teoria X parte de la premisa de que los empleados son
naturalmente perezosos y necesitan ser controlados y dirigidos por sus superiores. En
contraste, la teoria Y sugiere que los empleados son intrinsecamente motivados y buscan
asumir responsabilidades y desafios en su trabajo. McGregor enfatizé la importancia de la
percepcion del liderazgo en la motivacion de los empleados, argumentando que un enfoque
de liderazgo que promueva la confianza y la autonomia puede fomentar un ambiente laboral

mas productivo y satisfactorio.
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Adams (1965) desarrolld la teoria de la equidad, que sostiene que las personas
evallan la justicia de la relacion entre sus esfuerzos y recompensas en comparacion con los
de sus colegas. Cuando perciben que esta relacion es equitativa, experimentan motivacion y
satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, si perciben una injusticia, como recibir menos
reconocimiento o recompensa que otros con un esfuerzo similar, pueden experimentar
desmotivacion y resentimiento. Esta teoria resalta la importancia de la equidad percibida en

la motivacion de los individuos en el entorno laboral.

Bandura (1977) propuso la teoria del aprendizaje social, que enfatiza el papel de la
observacion y la imitacion en el desarrollo del comportamiento humano. Seguln esta teoria,
las personas pueden aprender nuevas formas de comportamiento al observar a otros y las
consecuencias de sus acciones. La motivacion puede ser influenciada por los modelos a los
que las personas aspiran imitar, ya que tienden a imitar y adoptar comportamientos de
aquellos a quienes admiran o perciben como exitosos. Esta teoria destaca la importancia de

los modelos sociales en la formacion de la motivacién y el comportamiento humano.

Segun Deci y Ryan (2017), la teoria de la autodeterminacién explora la motivacion
humana, dividiéndola en dos categorias principales: intrinseca y extrinseca. Esta distincion
se basa en la medida en que las actividades satisfacen las necesidades psicoldgicas
fundamentales de autonomia, competencia y relacion. Por otro lado, Vallerand (2016)
expande este panorama al introducir la teoria de la pasion, que identifica dos formas distintas
de pasion: la armoniosa, que se caracteriza por una autodeterminacion saludable y la
integracion de la actividad en la identidad del individuo, y la obsesiva, que esta marcada por

la compulsion y la falta de control.

Ryan y Deci (2018) refuerzan la idea de la teoria de la autodeterminacién al

argumentar que los seres humanos tienen una tendencia innata hacia el crecimiento personal
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y la integracion social. Sostienen que la satisfaccion de estas necesidades intrinsecas es
crucial para mantener altos niveles de motivacion y bienestar. En consonancia con esta
perspectiva, Maslow (2019) presenta su jerarquia de necesidades, que establece que las
personas buscan satisfacer una serie de necesidades organizadas en una jerarquia, desde las

mas basicas, como las fisiologicas, hasta las de autorrealizacion y crecimiento personal.

Por ultimo, Locke y Latham (2020) proponen la teoria de la fijacion de metas, que
destaca la importancia de establecer metas claras y desafiantes. Segln esta teoria, cuando se
combinan con feedback efectivo y un compromiso sélido, estas metas tienen el potencial de

impulsar significativamente la motivacion y mejorar el rendimiento.

Segun, Arrimada (2021) en el &mbito de la Psicologia, el concepto conocido como
motivacion se entiende como el proceso adaptativo que activa a una persona y dirige su
comportamiento hacia una meta u objetivo, y para ello es instigado a mantener las acciones
necesarias para alcanzar lo que se ha propuesto previamente. Partiendo de esta idea, en las
siguientes lineas hablaremos de un fendmeno fundamental con el que la motivacion se
encuentra estrechamente relacionada: el proceso motivacional. Articulo relacionado: Tipos
de motivacion: las 8 fuentes motivacionales. Podriamos definir el proceso motivacional
como una sucesion de procesos dinamicos que movilizan a las personas hacia un objetivo,
meta o la superacion de alguna adversidad, cuya funcion principal es el aumento de las
probabilidades de que consigan adaptarse al entorno y, por ende, sobrevivir y también para
poder tener una mejor calidad de vida. Este proceso, ademas, se encuentra relacionado con
el crecimiento personal y potencial de todos los seres humanos, incluyendo en el &mbito

social. Por todo ello, el proceso motivacional es, ante todo, es un proceso adaptativo.
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Disminucién de la motivacién

Segun, Torres (2020) aduce que la desmotivacion es un problema que basa su
caracter dafiino en un hecho muy simple: tendemos a subestimarlo. Muchas veces, cuando
analizamos las ventajas o inconvenientes de empezar a trabajar en un proyecto, en el lado
de los posibles problemas tan solo incluimos aquello que tiene que ver con las dificultades
que nos llegan desde el entorno. Por ejemplo, un mercado laboral en el que hay mucha
competencia, una trayectoria educativa en la que hay que pasar por filtros muy exigentes, 0
un entorno en el que cuesta recibir financiacion. Sin embargo, obviamos que podemos llegar
a auto-sabotearnos. Para poder poner remedio a este tipo de situaciones, resulta esencial

tener claro qué es la desmotivacion y qué podemos hacer para combatirla.

Motivacion extrinseca

En la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), la motivacion
extrinseca se sitla en un continuo que va desde las formas mas externas de motivacion
(regulacion externa) hasta formas mas internas, pero aun externamente impulsadas
(regulacion introyectada). Ejemplos de motivacion extrinseca incluyen la bdsqueda de

recompensas tangibles (como dinero o reconocimiento social) o la evitacion de castigos.

Por lo tanto, en la presente tesis se considera que la motivacion extrinseca es un
concepto psicoldgico que se refiere al impulso o la fuerza motivacional que surge de factores
externos, la misma que se caracteriza por estar influenciada por recompensas, castigos,

expectativas sociales o0 presiones externas.

Regulacion introyectada

Deci y Ryan (2000), argumenta que la regulacion introyectada es una de las formas
de regulacion motivacional dentro de la Teoria de la Autodeterminacion. Implica la

internalizacion parcial de regulaciones externas, donde una persona asimila los valores o
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expectativas de otros, aungue estos no se hayan convertido completamente en sus propios

valores.

Por lo tanto, en la presente tesis se considera que la regulacién introyectada es un
concepto psicoldgico que se refiere al proceso mediante el cual una persona internaliza los
valores de otros individuos, adoptdndolos como propios. Esta internalizacion se realiza de
manera consciente y se integra en la propia estructura de la personalidad, lo cual influye en

las motivaciones, conductas y decisiones.
Regulacion identificada

La regulacion identificada es un concepto dentro de la Teoria de la
Autodeterminacion propuesta por Deci y Ryan (2000), que describe un nivel intermedio
entre la regulacién extrinseca y la regulacion intrinseca. Este tipo de regulacion ocurre
cuando una persona adopta y valora una actividad basada en la comprensién de su
importancia y relevancia personal, aunque no necesariamente la encuentre intrinsecamente
placentera en el momento. En este nivel, las personas reconocen la utilidad o relevancia de
una actividad para alcanzar metas o valores personales, lo que las motiva a participar en ella
a pesar de que la actividad en si misma no les genere un placer intrinseco. Por ejemplo,
alguien puede comprometerse con el ejercicio fisico regularmente no porque lo disfrute de
manera inherente, sino porque entiende y valora sus beneficios para la salud a largo plazo.
Por lo tanto, comprender la regulacién identificada es relevante para investigar como las
personas adoptan comportamientos basados en la comprension y aprecio de su importancia,

incluso si no encuentran placer intrinseco en esas actividades.
Motivacion intrinseca

Cornejo (2020), fundamenta que la motivacion intrinseca es el motivo de llevar a

cabo una accion cuando no hay recompensa externa de por medio. Las acciones se realizan
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solo por su intereés o la satisfaccion personal que deriva de su realizacion. Se basa en

necesidades internas de competencia y autodeterminacion.

Deci y Ryan (2000), manifiestan que la Teoria de la Autodeterminacion, la
motivacion intrinseca implica la participacion en una actividad por el simple placer o interés
en la actividad en si misma, sin la necesidad de incentivos externos. Las personas motivadas
intrinsecamente encuentran satisfaccion, disfrute y un sentido de logro al involucrarse en

actividades que les resultan naturalmente interesantes o significativas.

Por lo tanto, en la presente tesis se considera que la motivacion intrinseca se refiere
a la fuerza motivadora que surge de intereses personales, satisfaccién interna o algin valor

individual.

2.2. El compromiso laboral

Maslow (1943) introdujo la jerarquia de necesidades, destacando como la
satisfaccion de las necesidades humanas influye en el compromiso laboral. Segln esta teoria,
el compromiso se fortalece a medida que se satisfacen progresivamente necesidades como
seguridad laboral, reconocimiento y autorrealizacion, lo que sugiere que las empresas

pueden fomentar el compromiso al abordar estas necesidades fundamentales.

McGregor (1960) presento la teoria X e Y, que subraya como las percepciones de
los gerentes sobre la naturaleza humana afectan el compromiso laboral. La teoria X retrata
una vision pesimista de los empleados, donde el compromiso se logra mediante el control y
la supervision constante. En contraposicion, la teoria Y adopta una perspectiva optimista,
donde el compromiso surge de la confianza, la autonomia y la autorrealizacion, lo que refleja

una fe en la capacidad intrinseca de los individuos para contribuir de manera significativa.

Herzberg (1968), propuso la teoria de los dos factores, la cual sostiene que existen

dos categorias principales de influencias en el compromiso laboral: los factores
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motivacionales y los factores higiénicos. Los factores motivacionales, como el
reconocimiento y la responsabilidad, estan intrinsecamente vinculados con la satisfaccion
en el trabajo y el compromiso de los empleados. Por otro lado, los factores higiénicos, como
las condiciones laborales y el salario, estan méas asociados con la insatisfaccion cuando estan

ausentes, pero no necesariamente con un aumento en el compromiso.

Vroom (1964), introdujo la teoria de la expectativa, que resalta la importancia de las
expectativas individuales sobre los resultados de sus acciones en el compromiso laboral.
Segln esta teoria, los empleados comprometidos son aquellos que perciben que sus
esfuerzos conducirdn a resultados positivos y valiosos, como recompensas monetarias o

reconocimiento, lo que les motiva a comprometerse mas con sus tareas.

Locke (1968), propuso la teoria del establecimiento de metas, que enfatiza la
influencia de establecer metas especificas y desafiantes en el compromiso laboral. Segun
Locke, el compromiso se fortalece cuando los empleados tienen metas claras y alcanzables
que perciben como significativas, lo que les proporciona un sentido de direccion y proposito

en su trabajo.

Pink (2009), abord6 la teoria de la motivacion intrinseca, resaltando la importancia
de encontrar significado y satisfaccién en el trabajo para aumentar el compromiso laboral.
Segun Pink, el compromiso se potencia cuando las tareas laborales ofrecen autonomia,
oportunidades para el crecimiento personal y un propésito intrinseco, lo que alimenta la

motivacién interna de los empleados.

Grant (2013), exploro6 la relevancia del sentido de comunidad y propésito en el lugar
de trabajo a través de la teoria del altruismo organizacional. Segin Grant, el compromiso
laboral se fortalece cuando los empleados se sienten parte de una comunidad que valora y

apoya el bienestar colectivo, promoviendo asi un sentido de pertenencia y compromiso
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duradero con la organizacion. Este enfoque resalta la importancia de cultivar un entorno
laboral que fomente la colaboracion y el apoyo mutuo para impulsar el compromiso de los

empleados.

Segun Puentes (2020), aduce que el compromiso laboral es un factor que influye en
el sentido de responsabilidad de los empleados de una empresa, tanto con la labor que
desempefian como con las metas y los valores de la organizacion. Para hablar de personas y
no de ideales, un trabajador comprometido es aquel que siente pasion por su labor y un gran
sentido del deber con su empresa, de modo que realizara un mayor esfuerzo en su trabajo

para que se cumplan los objetivos de la misma.

En la actualidad tenemos variedad de conceptos relacionados al compromiso
organizacional, tal es el caso de Baterman y Strasser (1984) que refieren que el compromiso
es definido como la fidelidad del trabajador a la empresa, la ambicion de mejorar en
beneficio de la organizacion, el grado de compromiso entre los objetivos y los valores de la

organizacion y el deseo de mantenerse miembro de la misma.

De igual manera, Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como
la fuerza que origina que el trabajador se identifique con su centro de labores a tal grado de
esforzarse por el beneficio de la misma compartiendo metas y objetivos organizacionales

mostrado siempre su deseo de permanencia.

Factores Extrinsecos

Porter y Lawler (1968) desarrollaron un modelo que incorpora tanto la satisfaccion
como el rendimiento laboral. En su enfoque, sugieren que las recompensas extrinsecas,
como el salario y los beneficios tangibles, tienen un impacto significativo en la motivacion

y el compromiso laboral. Ademas, argumentan que la percepcion de los empleados sobre la
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relacion entre el esfuerzo invertido y las recompensas recibidas influye en su compromiso

con la organizacion y en su desempefio.

Adams (1965) introdujo la Teoria de la Equidad, que sostiene que los individuos
comparan sus esfuerzos y recompensas con los de otros en el lugar de trabajo para evaluar
la equidad percibida. Segun esta teoria, el compromiso laboral se ve afectado por la
percepcion de justicia en la distribucion de las recompensas extrinsecas en comparacion con
el esfuerzo contribuido. Cuando los empleados sienten que son tratados de manera justa en
términos de compensacidn y reconocimiento, es mas probable que se comprometan con la

organizacion.

Vroom (1964) propuso la Teoria de la Expectativa, que se centra en las creencias
individuales sobre la relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las recompensas. Segln esta
teoria, el compromiso laboral se deriva de la percepcion de que el esfuerzo conducirad a un
buen desempefio y de que este desempefio sera recompensado adecuadamente. Cuando los
empleados perciben que tienen la capacidad y los recursos necesarios para alcanzar sus
objetivos laborales, es mas probable que se comprometan con sus tareas y con la

organizacion en su conjunto.

Locke (1976) desarroll6 la Teoria del Establecimiento de Metas, que sugiere que las
metas especificas y desafiantes pueden aumentar el compromiso laboral al proporcionar un
sentido de direccion y proposito en el trabajo. Esta teoria enfatiza la importancia de
establecer metas claras y alcanzables, asi como de recibir retroalimentacién sobre el
progreso hacia esas metas. Cuando los empleados tienen metas significativas y reciben

apoyo para alcanzarlas, estdn mas motivados y comprometidos con su trabajo.

Herzberg (1959) propuso la Teoria de los Factores de Higiene y Motivacién, que

distingue entre factores extrinsecos y factores intrinsecos que influyen en la satisfaccion
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laboral y el compromiso. Segun esta teoria, los factores extrinsecos, como las condiciones
de trabajo y el salario, son importantes para prevenir la insatisfaccion laboral, pero son los
factores intrinsecos, como el reconocimiento y la oportunidad de crecimiento, los que
impulsan el compromiso y la motivacion a largo plazo. Cuando los empleados se sienten
valorados y tienen la oportunidad de desarrollarse personal y profesionalmente, estdn mas

comprometidos con su trabajo y con la organizacion en su conjunto.
Factores Intrinsecos

Kahn (1990), el compromiso laboral tiene su raiz en la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas bésicas del individuo en el contexto laboral. Kahn sugiere que
cuando los trabajadores experimentan un sentido de autonomia, competencia y conexion con
sus colegas Y tareas laborales, estan mas inclinados a comprometerse emocionalmente con

su trabajo.

Deci y Ryan (1985) han desarrollado la teoria de la autodeterminacion, la cual
sostiene que el compromiso laboral surge cuando los empleados se sienten intrinsecamente
motivados, es decir, cuando perciben que tienen la capacidad de influir en su entorno laboral
y satisfacer sus necesidades psicoldgicas basicas de autonomia, competencia y relacion en

el trabajo.

Maslach y Leiter (1997) han destacado la importancia del concepto de engagement
en el trabajo como un factor clave en el compromiso laboral. Segln su perspectiva, el
engagement se refiere a la experiencia positiva y profunda que los empleados experimentan

al encontrar significado, disfrute y conexidn con sus responsabilidades laborales.

Meyer y Allen (1991) proponen el Modelo de Compromiso Organizacional, el cual
sugiere que el compromiso laboral se construye sobre la base de tres componentes:

identificacion, implicaciéon y lealtad hacia la organizacion. Estos autores destacan la
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influencia de factores intrinsecos como la satisfaccion laboral y la percepcion de justicia

organizacional en la formacion del compromiso laboral.

Locke (1976) argumenta que el compromiso laboral se deriva de la satisfaccion de
necesidades individuales especificas en el entorno laboral. Segin su enfoque, cuando los
empleados experimentan un sentido de logro, reconocimiento y crecimiento personal en su
trabajo, estan més inclinados a comprometerse con sus responsabilidades laborales de

manera profunda y persistente.

3. Definicidn de términos basicos

- Alumno: Es la condicion del Personal Militar que se encuentra siguiendo estudios
a tiempo completo, en centros de formacidn o de perfeccionamiento en Escuelas de las

Fuerzas Armadas del pais o del extranjero. (Ministerio de Guerra, 1973)

- Ejército: Institucion fundamental componente de las Fuerzas Armadas de una
Nacion, responsable de la concepcion, preparacion y conduccion de las operaciones
terrestres. Sus componentes principales son: el Ejército Permanente, la Reserva del Ejército
Permanente y la Fuerza Territorial. Conjunto de fuerzas terrestres de una Nacion. (Ministerio

de Guerra, 1973)

- Escuela de Infanteria: Centro de Instruccion destinado a la capacitacion de
oficiales subalternos del arma de Infanteria del Ejército del Per(, a nivel tactico en

operaciones militares y acciones militares. (Ministerio de Guerra, 1973)

- Escuela Militar de Chorrillos: Centro de formacién de Oficiales del Ejército.

(Ministerio de Guerra, 1973)



35

- Infanteria: Elemento combatiente principal del Ejército, cuya misién es conquistar
y mantener el terreno y destruir al adversario, para lo cual recibe la cooperacion y el apoyo

de las otras armas. (Ministerio de Guerra, 1973)

- Oficial Subalterno: Expresion genérica con la que se designa en el Ejército, a
cualquier oficial, comprendido entre las clases de Subtenientes o Alférez a Capitan inclusive

Yy, a su equivalente, en los otros institutos. (Ministerio de Guerra, 1973)
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipotesis y/o supuestos basicos

1.1. Hipotesis General

La motivacion se relaciona significativamente con el compromiso laboral en los

alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

1.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

La disminucion de la motivacion se relaciona significativamente con el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio,

2021.

Hipotesis Especifica 2

La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con el compromiso laboral

en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del PerG en el afio, 2021.

Hipotesis Especifica 3

La regularizacion introyectada de la motivacion se relaciona significativamente con
el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del

Peru en el afo, 2021.

Hipotesis Especifica 4

La regulacidn identificada de la motivacién se relaciona significativamente con el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per

en el afo, 2021.
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La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el compromiso laboral

en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en el afio, 2021.

2. Las Variables de estudio y su operacionalizacion

El titulo de la tesis: La motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Motivacion
(x)

Compromiso
Laboral

La motivacion
es la accidn ¥
efecto de
motivar. Ez el
motivo o la
razén que
provoca la
realizacién o la
omizién de una
accidn. Se trata
de un
componerie
peicologico que
orienta,
mantiene ¥
determing la
conducta de una

persona. Se
forma con la
palabra  latina
motivos

('movimienta’)
v el zufijo -citn
(‘accidn’,
“efiecto’).

El compromiso
laboral ez ua
factor que hace
que los
empleados  se
nvolucren tanto
con =y trabajo
como com los

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionaliza
cion
Establecer cual
ez la relacidn

entre la
motivacion ¥ el
COmpromiso
laboral en los
alumnos
oficiales de la
Ezcuela de
Infanteria  del
Ejércita del

Peni en el afio,
2021,

Eztablecer cual
es la relacion
entre la
dizminucién de
la motivacion y
el compromisc
laboral en los

alumnos

oficiales de la
Escuela de
Infanteria  del
Ejército del

Peni en el afio,
2021.

Establecer cual
ez la relacidn

entre la
motivacion
extrinseca v el
COmMpromiso
laboral en los
alumnos
oficiales de la
Ezcuela de
Infanteria  del
Ejército del

Peni en el afio,
2021,

Establecer cual
ez la relacidn
entre la

Dimenziones

Dismimucién de la
motivacidn

Motivacion
extrinzeca

Eegulacién
Introyectada

Regulacion
identificada

Motivacion
intrinseca

Indicadores

(2.15) Considera poco
importante
esforzarse en el
trabajo.
(16) Se prerde tiempo
esforzandoze en el

trabajo.

(3) Aprobacién de otras
persomnas.
(8.17) Ofrece seguridad en
el
trabajo.
(9) Critica de otras
personas.

(107} Respeto de otras
personas.

(14} Arriesgarse en el
trabajo.

(1,19 Probarme a mi
HSMO.

(5} Orgolloso de mi mismo
(7.18) Valoracion de =i
mismo

(4} Valores personales
(11} Importancia personal
del

esfuerzo
(6,12) Trabajo
emocionante
(13) Trabajo interesante

19
items

23
ftems

1) Totalmente en
dezacuerdo

2) En desacuerdo

3 Nide
acuerdo/ni en
dezacuerdo

4) De acuerdo

3) Totalmente de
acuerdo




38

objetives v los
valores de la
empresa. Un
empleado

comprometido
es algmien que
siente  pasidn

con su trabajo, ¥
esto lo
demostrara

realizando um

esfuerzo mayor
a la hora de
realizar T
tareas

regularizacidn

introyectada de
Ia motivacion v
el compromiso

laboral en los
alumnos

oficiales de la
Escuela de
Infanteria  del
Ejército del

Peri en el afio,
2021.

Establecer cual
ez la relacién
entre la
regulacion

identificada de
la motivacion y
el compromiso

lzboral en los
alumnos

oficiales de la
Escuela de
Infanteria  del
Ejército del

Peri en el afio,
2021.

Establecer cual
ez la relacidn
entre la
motivacion
mfrinzeca vy el
COMPIoMIso
lzboral en los
alumnos
oficiales de la
Ezcuela de
Infanteria  del
Ejército del

Peri en el afio,
2021,

Factores Extrinzecos

Factores Intrinzeco

(30,40) Remuneracion
(23,35,41.42) Seguridad
(23,28) Azcenso
(20,21.27.29)
Reconocimiento

(33,3435) Buenclima

(38) Objetivos

(31) Proveedores

(22) Beneficios a otros

(26,37) Capacidades

(32.36) Autorrealizacién

(24) Aprendizaje
Autonomia




3. Matriz légica de consistencia

Tabla 2

Matriz l6gica de consistencia
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MATRIZ LOGICA DE CONSISTENCIA

;Cudl es la relacién
entre la motivacion y
el COMpPromiso
laboral e loa
alummos oficiales de
1a Escuela de
Infanteria del
Ejército del Perd en
el afio, 20217

ESPECIFICOS

;Cudl es la relacion
entre la disminucion
de la motivacion v el
compromizo  laboral
en los alumnos de la
Escuela de Infanteria
del Ejército del Peri
en el afio, 20217

;Cudl es la relacitn
entre la motivacion
extrinzeca v el
compromizo  laboral

en los  alumnos
oficiales de la
Eszcuela de Infanteria

del Ejército del Perd
en el afio, 20217

;Cual es la relacion
entre la
regularizacion

introyectada de la
motivacién ¥ el
compromizo  laboral

en los alumnos
oficiales de la
Eszcuela de Infanteria

del Ejército del Peri
en el afio, 20217

;Cudl es la relacion
entre la regulacion
identificada de la
motivacion v el
compromuso  laboral
en los  alummnos

Detallar cuil es la
relacion  entre  la
motivacion v el
compromizo  laboral
en los  alumnos
oficiales de la
Ezcuela de Infanteria
del Ejército del Pern
en el afio, 2021.

Establecer cual es la
relacion  entre la
dizminucion de la
motrvacion v el
compromiso  laboral
en los  alumnos
oficiales de la
Eszcuela de Infanteria
del Ejército del Pemi
en el afio, 2021.

Establecer cudl ez la
relacion  entre  la
motivacion
extrinseca y el
compromiso  laboral
en los  alumnos
oficiales de la
Eszcuela de Infanteria
del Ejército del Peri
en el afio, 2021.

Establecer cual es la
relacion entre la
regularizacion

introyectada de la
motivacién ¥ el
compromiso  laboral

en los  alumnos
oficiales de 1a
Escuela de Infanteria

del Ejército del Peri
en el afio, 2021.

Establecer cudl ez la
relacion  entre  la
regulacion

La motivacion se
relaciona
significativamente
con el compromiso
lzboral en loz
alummos oficialez de
1a Escuela de
Infanteria del
Ejército del Perd en
el afio, 2021.

La dizminucion de la
motivacion ze
relaciona
significativamente
con €l 1 compromiso
lzboral en los
alumnos oficiales de
la Escuela de
Infanteria del
Ejército del Peni en

el afio, 2021.

La motivacion
extrinseca e
relaciona
significativamente
con el compromiso
laboral en loz

alummos oficiales de
la Escuela de
Infanteria del
Ejército del Peri en
el afio, 2021.

La  regularizacion
introyectada de la
motivacion 28
relaciona
significativamente
con el comprommiso
laboral en loz
alummos oficiales de
1a Escuela de
Infanteria del
Ejército del Peri en
el afio, 2021.

Variables

Motivacion

(x)

Compromiso

Dimensiones

Disminucion
de la
motivacion

Motivacion
extrinzeca

Eegulacion
introyectada

Eegulacion
identificada

Motivacion
inirinzeca

Factores
Extrinzecos

Factores
Intrinzeco

Metodologia
Enfogue:
Cuantitativa

Tipo de estudio
Basica

Disefio de investigacion
Correlacionar

Trayectoria
metodologica
Hipotético Deductivo

Escenario de estudio:
Escuela de Infanteria del
Ejército del Peri

Poblacion:

123 alumnos oficiales de
la Escuela de Infanteria
del Ejéreito del Peri

Muestra:

04 alumnos oficiales de la
Escuela de Infanteria del
Ejército del Periy

Tratamiento de datos:
SPSS 29

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




oficiales de la
Ezcuela de Infanteria
del Ejército del Peri
en el afio, 20217

i Cual es la relacion
entre la motivacion
mtrinzeca v el
compromiso  laboral
en loz  alumnos
oficiales de la
E:zcuela de Infanteria
del Ejércite del Pera
en el afio, 20217

identificada de la
motivacion v el
compromiso  laboral
en loz  alumnos
oficiales de la
Ezcuela de Infanteria
del Ejercito del Pera
en el afio, 2021

Establecer cudl ez la
relacidén  entre la
motivacion
mirinseca v el
compromiso  laboral
en los  alumnos
oficiales de la
E:zcuela de Infanteria
del Ejércite del Pera
en el afio, 2021,

La regulacion
identificada de la
motivacién e
relaciona
significativamente
con el compromiso
laboral en loz
alumnos oficiales de
la Escuela de
Infanteria del
Ejército del Perd en
el afip, 2021,

La motivaciomn
intrinseca 28
relaciona
significativamente
con el compromiso
laboral en loz
alumnos oficiales de
la Escuela de
Infanteria del
Ejército del Peri en
el afip. 2021,

40
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CAPITULO IV
METODO

1. Tipo y método de investigacion
1.1. Tipo de investigacion

La intencidn sera generar nuevos conocimientos: tipo - basica.
1.2. Método de investigacion

Método de investigacion: Hipotético-deductivo

Para definir el método hipotético deductivo, Quesada et al. (2018) afirmaron que:

Es aquel procedimiento investigativo que inicia con la observacion de un
hecho o problema, permitiendo la formulacion de una hipétesis que explique
provisionalmente dicho problema, la misma que mediante procesos de
deduccidn, determina las consecuencias basicas de la propia hipotesis, para
de esta forma someterla a verificacion refutando o ratificando el

pronunciamiento hipotético inicial. (p. 24)

Por lo cual, el método de investigacion sera hipotético-deductivo, porque a partir del
problema de investigacion que se ha observado se han formulado hipétesis las cuales a través

de un procedimiento estadistico deberan aceptarse o rechazarse.
2. Diserio especifico de investigacion

Cuyo propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado. Las variables intervinientes se interrelacionan bajo el siguiente esquema:
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Figura 1

Disefio correlacional

/Y:
M \ r: correlacion
X

A v

Nota: disefio de investigacion. Segun Hernandez (p.193)

Donde:

M = muestra

X =variable 1

Y =variable 2

R = relacion entre las dos variables

La descripcién planteada por Hernandez (2018): ““los estudios correlacionales tienen
como proposito conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 42).

Asimismo, Hernandez, (2018) sostiene que los disefios correlacidnales-causales
pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o
pretender analizar relaciones causales. Cuando se limitan a relaciones no causales, se
fundamentan en planteamientos e hipdtesis correlacionales; del mismo modo, cuando

buscan evaluar vinculaciones causales, se basan en planteamientos e hipdtesis causales.
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3. Pablacion, Muestra

3.1. Paoblacion de Estudio

La poblacion de estudio son los individuos que comparten caracteristicas especificas
y que son objeto de investigacion en un estudio particular. Esta poblacién representa el grupo
que se pretende analizar para obtener conclusiones generalizables sobre cierto fendmeno o
problema de interés. En el contexto de la tesis, es esencial definir claramente la poblacion
de estudio para garantizar la representatividad y validez de los resultados. Para definir la
poblacion de estudio en palabras de Hernandez, et, al., (2014): "La poblacién de estudio se
refiere al conjunto total de individuos, elementos o casos que poseen una O varias
caracteristicas en comun y que son objeto de estudio” (p. 196), por lo que la comunidad se
emplea como punto de partida para elegir una muestra que sea representativa en estudios

tanto cuantitativos como cualitativos.

La poblacion de estudio de la presente tesis esta constituida por 123 alumnos

oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert, 2021.

3.2. Muestra

La muestra se define como un subconjunto representativo y seleccionado de una
poblacion mas grande que se estudia con el propdsito de realizar inferencias sobre dicha
poblacion. La muestra se elige estratégicamente para reflejar con precision las caracteristicas
y la diversidad presentes en la poblacion de estudio, permitiendo asi obtener conclusiones
validas sobre esta Ultima. Segun Fraenkel, et. al. (2012): "la muestra es una parte o porcién
seleccionada de una poblacion, elegida para representar a esa poblacion en la investigacion.”
(p. 142). El proposito de la muestra es posibilitar que los investigadores extraigan
conclusiones acerca de la poblacion mediante la observacion o el analisis de la muestra

elegida.
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Para esta tesis se ha tomado como muestra a 94 alumnos oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Peru, 2021. Este tamafio de muestra se calculé al aplicar la férmula

siguiente, en base a la proporcion poblacional:
Figura 2
Formula de proporcién poblacional

_ NxzPsps(1-p)
_(n—l)*e2+22*p*(1—p)

n

Nota: Formula de tamafio de muestra para una proporcién. Segin Cochran (p.95)

n  =tamafo de la muestra
z = Valor de la distribucion normal estandar para una confianza del 95% = 1,96
p = Proporcion de éxitos: tomamos valor estandar = 0,5 (50%)

1 —p = Proporcion de fracasos: (1 —0,5) = 0,5 (50%)

N = Tamafo de la poblacién de estudio = 123

E = error: tomamos valor estandar de 0,05 (5%)

Aplicando la formula:

123 (1,96)2 (0,5) (0,5)

(123 — 1) (0,05)2 + (1,96)2 (0,5) (0,5)

n = 94 alumnos

Muestreo: Se trata de obtener las subpoblaciones del tamafio muestral para cada
dependencia de la poblacion de estudio, a partir de las cuales se obtendran datos que

permitan comprobar la verdad o falsedad de la hipdétesis.
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Criterios de seleccidn: A partir de los criterios de inclusion, exclusion y eliminacion,
se realizd la seleccion de la muestra. Se ha tomado en cuenta a la poblacion general que esta

constituida por todos los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru.

4. Instrumentos de obtencion de datos

Instrumento de medicion para la variable 1 y variable 2. Se empled un cuestionario
de escala de Likert, con preguntas cerradas que tenian las siguientes alternativas de
respuestas para cada pregunta: 1) Totalmente en desacuerdo; 2) en desacuerdo; 3) indeciso;

4) de acuerdo, y 5) totalmente de acuerdo.

La elaboracion de las preguntas esta en concordancia con los indicadores y con las
dimensiones de cada una de las variables. Esto puede verse mas graficamente en la matriz

de consistencia logica.

Se puede indicar que segun Mejia (2005), la validez de constructo es el grado de
correspondencia o congruencia que existe entre los resultados de una prueba y los conceptos
tedricos en los que se basan los temas que se pretenden medir. La validez de constructo trata
de establecer en qué medida la prueba tiene en cuenta los aspectos que se hallan implicitos

en la definicién tedrica del tema a medirse.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Mediante Guillen, et. al., (2019) se realiz6 una serie de preguntas estructuradas para
obtener la espontanea opinién de los participantes sobre las caracteristicas y factores que se
correlacionan. Para obtener datos mas estructurados se formularon instrumentos para la
recoleccidn de datos. Se realizaron anotaciones bibliograficas para consignar los libros que
se han empleado en el proceso de la investigacién. Se ha hecho uso de transcripciones
textuales de aquellos parrafos considerados importantes para la tesis, aunque para la

redaccion directa de la tesis estos textos han sido parafraseados en base a la comprension de
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lo propuesto por el autor y de la informacion que sobre el punto maneja el investigador.

Ademas, sobre estos se interpreta los resultados likert.
6. Procedimiento de ejecucion del estudio

Validacion: Se utilizara la validacion de contenido, utilizando el juicio de expertos

para dar validez a los instrumentos de recoleccion de la presente tesis.

La validez es el grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir. La validez se refiere al grado de evidencia acumulada sobre qué mide el instrumento.
Es el grado en que la evidencia acumulada justifica la particular interpretacion que se va a

hacer del instrumento.
6.1. Confiabilidad del instrumento

La presente tesis ha utilizado el método de consistencia interna basado en el

coeficiente de Alfa de Cronbach permitiendo estimar la confiabilidad del instrumento.
Figura 3

Férmula de Alfa de Cronbach

a : Alfa de Cronbach
k [ Z Vt" k : Numero de items

k-1 Vt V. Varianza de cada item

=

V,: Varianza del total

Nota: Formula para calcular el coeficiente alfa de Cronbach. Segin Cronbach (p.297)

Segun lo manifestado por Silva y Brian (2006) sefialaron que la confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u
objeto, produce iguales resultados. La herramienta que se utilizara para tesis es el Alfa de

Cronbach, requiere de una sola administracién del instrumento de medicion y produce
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valores que oscilan entre cero y uno. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos
mitades a los items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la medicion y se

calcula el coeficiente.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos validos 94 100
Excluidos 0 0
Total 94 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

En la tabla 1 se puede interpretar que se han procesado 94 casos validos y no se han
presentado casos de exclusién, lo que nos permite afirmar que el 100,00% de casos son

validos para realizar la presente tesis.
Tabla 4

Alfa de Cronbach - Estadistica de fiabilidad - Variable 1

Alfa de Cronbach N de elementos

0,979 94
En la tabla 2 se puede interpretar que el Alfa de Cronbach es de ,979 lo que nos
permite interpretar que tiene una alta fiabilidad para el procesamiento estadistico de la

presente tesis.
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Tabla s

Alfa de Cronbach - Estadistica de fiabilidad - Variable 2

Alfa de Cronbach N de elementos

0,983 94
En la tabla 3 se puede interpretar que el Alfa de Cronbach es de ,983 lo que nos
permite interpretar que tiene alta fiabilidad para el procesamiento estadistico de la presente

tesis.

6.2. Procedimientos de recoleccidn de datos y analisis de base de datos

La recoleccion de datos Hernandez (2018), es el siguiente paso que se realizé en base
al enfoque elegido. La recoleccion de datos requiere de las siguientes actividades: La
seleccion del instrumento o método de recoleccion, la aplicacion del mismo y preparar las
observaciones, registros y mediciones obtenidas para que se analice. Es necesario que el
instrumento o método de recoleccion cumpla con dos requisitos importantes, los cuales son:
confiabilidad y validez, refiriéndose a la primera como el grado en que la aplicacion repetida
del mismo arroja resultados iguales y la validez al grado en que dicho instrumento mide en

realidad la variable que pretende medir.

6.3. Métodos de analisis de datos

Se utilizara el software estadistico SPSS en su version 29 y para la prueba de
hipdtesis se utilizara la prueba Chi Cuadrado de Pearson para asociacion o independencia
de variables, por medio de la cual se realizard la contrastacién de las hipotesis y la

determinacién de las conclusiones.

SPSS son las siglas de Statistical Package for the Social Sciences, que en su

traduccion al castellano quedaria como Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales.
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Se trata de un programa o software estadistico que se emplea muy a menudo en las
ciencias sociales y, de un modo mas especifico por las empresas y profesionales de
investigacion de mercados. Ello quiere decir que este software estadistico resultara de gran

utilidad a la hora de llevar a cabo una investigacion de caracter comercial.

La prueba de asociacion o independencia de variables Chi-cuadrado es una
herramienta estadistica utilizada para determinar si existe una relacion significativa entre
dos variables categoricas en un conjunto de datos. Evalua si la asociacion observada entre
estas variables es lo suficientemente fuerte como para ser considerada como algo mas que
una asociacién aleatoria. Segun Triola (2008) el Chi-Cuadrado de independencia es una
herramienta estadistica empleada para discernir si hay una correlacion relevante entre dos
caracteristicas categoricas. Alude que su funcion es analizar si la frecuencia de aparicion de
los datos observados se aparta de manera significativa de la frecuencia esperada, bajo la

premisa de independencia entre las variables en cuestion.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos

Para la tesis se empled como instrumentos una encuesta conformada por 42 preguntas
correspondientes a las variables Motivacion y Compromiso Laboral, las cuales fueron
realizadas por 94 alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el

afo, 2021.

1.1. Motivacion

* Dimension: Regulacion introyectada.
Indicador: Probarme a mi mismo.
Tabla 6

Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

N %
De acuerdo 3 3.2%
Indeciso 59 62.8%
En desacuerdo 26 27.7%

Totalmente en desacuerdo 6 6.4%
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Figura 6

Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 4, Figura 5 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, lo que se
puede interpretar de la siguiente forma: el 62.77% afirma que estan indecisos en que es por
probarse a si mismos que pueden hacerlo, y el 27.66% estan en desacuerdo. Por otro lado,

una minoria con 6.38% totalmente en desacuerdo y 3.19% estan de acuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan indeciso en que podrian mucho esfuerzo

en su el trabajo para que probarse a si mismo que pueden desempefiarse bien en su trabajo.
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* Dimensién: Disminucion de la motivacion
Indicador: Considera poco importante esforzarse en el trabajo

Tabla7

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo

N %
De acuerdo 31 33.0%
Indeciso 31 33.0%
En desacuerdo 17 18.1%
Totalmente en desacuerdo 15 16.0%

Figura7
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo

40

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 5, Figura 6 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 32.96%

de encuestados afirma que se esfuerzan poco, porque no creen que valga la pena el



53

esfuerzo, un 32.96% encuestados que estan indecisos, por otro lado, el 18.09% en

desacuerdo y sumado a ello el 15.96% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: A pesar de los altos porcentajes en los dos primeros rangos, la mayoria de
encuestados estan en desacuerdo, por lo que si se esfuerzan porque creen que vale la pena

el esfuerzo en el trabajo.

* Dimension: Motivacion extrinseca.
Indicador: Aprobacion de otras personas.
Tabla 8

Para obtener la aprobacion de otras personas

N %
Totalmente de acuerdo 36 38.3%
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 26 27.7%
En desacuerdo 14 14.9%

Totalmente en desacuerdo 14 14.9%
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Figura 8

Para obtener la aprobacién de otras personas

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 6, Figura 7 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, 38.30%
totalmente de acuerdo siendo el porcentaje mas alto, agregando un 4.26% que estan de

acuerdo. El 27.66% estan indeciso y por otro lado el 14.69% estan en desacuerdo con el

14.89% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan de acuerdo con que se esfuerzan en el
trabajo para obtener la aprobacion de otras personas, como son sus superiores, familiares,

comparieros, etc.
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* Dimension: Motivacion intrinseca.

Indicador: Valores personales.

Tabla 9

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

N %
Totalmente de acuerdo 25 26.6%
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 11 11.7%
En desacuerdo 16 17.0%
Totalmente en desacuerdo 12 12.8%

Figura 9

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 7, Figura 8 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta

inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general? 31.91% estan
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totalmente de acuerdo y 26.60% que estan totalmente de acuerdo. 11.70% indeciso, por otro

lado, el 17.02 de los entrevistados estan en desacuerdo y 12.77% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Méas de la mitad de los encuestados estan de acuerdo en que pondrian
mucho esfuerzo en su trabajo porque va con sus valores personales, lo cual claramente es

positivo.

* Dimension: Regulacion identificada.

Indicador: Orgulloso de mi mismo.

Tabla 10

Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

N %
De acuerdo 47 50.0%
Indeciso 24 25.5%
En desacuerdo 10 10.6%
Totalmente en desacuerdo 13 13.8%

Figura 10

Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

Porcentaje

I

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 8, Figura 9 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, siendo 50%
el porcentaje méas alto, estan de acuerdo, 25.53% indeciso. Por otro lado, 10.54% en

desacuerdo y 13.83% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados, ascendiente al 50% estan de acuerdo en que

pondrian mucho esfuerzo en su trabajo para sentirse orgullosos de si mismos.
*Dimension: Motivacion intrinseca.

Indicador: Trabajo emocionante.

Tabla 11

Porque me divierto haciendo mi trabajo

N %
De acuerdo 3 3.2%
Indeciso 59 62.8%
En desacuerdo 26 27.7%

Totalmente en desacuerdo 6 6.4%
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Figura 11

Porque me divierto haciendo mi trabajo

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 9, Figura 10 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 62.77%
de indecisos siendo el porcentaje mas alto, sequido de un 27.66% de desacuerdo y totalmente

desacuerdo 6.38%. Y tan solo el 3.19% de los encuestados esta de acuerdo.

Interpretacion: De todos los encuestados, el 62.77% siendo la mayoria, se encuentran
indecisos en que pondrian mucho esfuerzo en su trabajo porque sienten que es divertido. Asi
mismo podemos resaltar una minoria del 3.19% que estan de acuerdo en que pondrian

mucho esfuerzo en su trabajo porque sienten que es divertido



* Dimension: Regulacion identificada.

Indicador: Valoracion de si mismo.

Tabla 12

59

Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

N %
Totalmente de acuerdo 40 42.6%
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 22 23.4%
En desacuerdo 21 22.3%
Totalmente en desacuerdo 7 7.4%

Figura 12

Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

50

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo
acuerdo

En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 10, Figura 11 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta

inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 42.55%

estan totalmente de acuerdo, 4.26% estan de acuerdo. El 23.4% estan indeciso, por otro lado,

el 22.34 en desacuerdo y 7.45% estan totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: El 42.55% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que si no ponen
mucho esfuerzo en su trabajo se sentirian mal respecto a ellos mismos, y podemos agregar

el 4.26% de encuestados estan de acuerdo.
* Dimensién: Motivacion extrinseca.
Indicador: Ofrece seguridad en el trabajo.
Tabla 13

Porque otras personas me van a ofrecer més seguridad en el trabajo, solo si pongo el

suficiente esfuerzo en mi trabajo

N %
De acuerdo 31 33.0%
Indeciso 31 33.0%
En desacuerdo 17 18.1%
Totalmente en desacuerdo 15 16.0%

Figura 13

Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, sélo si pongo el

suficiente esfuerzo en mi trabajo

40

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 11, Figura 12 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 32.98%
estan de acuerdo, el rango indeciso 32.98%. Por otro lado, 18.09% en desacuerdo y 15.96%

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Se obtiene una mejor interpretacion si se juntan los rangos que estan en
desacuerdo y totalmente desacuerdo, siendo este la mayoria, y poder mencionar que los
encuestados no podrian mayor esfuerzo en su trabajo porque otras personas les ofrezcan mas

seguridad sus centros de labor.

* Dimension: Motivacion extrinseca.

Indicador: Critica de otras personas.

Tabla 14

Para evitar que otras personas me critiquen

N %
Totalmente de acuerdo 20 21.3%
De acuerdo 23 24.5%
Indeciso 8 8.5%
En desacuerdo 34 36.2%

Totalmente en desacuerdo 9 9.6%
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Figura 14

Para evitar que otras personas me critiquen

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 12, Figura 13 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, 42.55% el
porcentaje mas alto, estan en desacuerdo y 9.57% totalmente desacuerdo. El rango indeciso
arroja un resultado de 8.51% y por otro lado, 21.28% totalmente de acuerdo y 24.47% de

acuerdo.

Interpretacion: El porcentaje mas alto estan en desacuerdo con que pondria mucho esfuerzo
en su trabajo para evitar que otras personas los critiquen. Pero si unimos los resultados de
los rangos totalmente de acuerdo y de acuerdo también es un porcentaje, lo cual alto afirma

que es para evitar que otras personas los critiquen.



* Dimension: Regulacion introyectada.
Indicador: Respeto de otras personas.

Tabla 15

Porque otras personas me van a respetar mas

N %
Totalmente de acuerdo 36 38.3%
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 26 27.7%
En desacuerdo 14 14.9%
Totalmente en desacuerdo 14 14.9%

Figura 15

Porque otras personas me van a respetar mas

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso
acuerdo

En desacuerdo

63

Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 13, Figura 14 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta

inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 38.30%

afirma que estan totalmente de acuerdo
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Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con

poner mucho esfuerzo en el trabajo porque asi otras personas los respetarian mas.

* Dimension: Motivacion intrinseca.

Indicador: Importancia personal del esfuerzo.

Tabla 16

Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo

N %
Totalmente de acuerdo 20 21.3%
De acuerdo 23 24.5%
Indeciso 8 8.5%
En desacuerdo 34 36.2%
Totalmente en desacuerdo 9 9.6%

Figura 16

Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo
acuerdo

En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 14, Figura 15 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 36.17%
estan totalmente de acuerdo, 24.47% de acuerdo y 8.51% indecisos. Por otro lado, 36.17%

estan en desacuerdo y 9.57% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados estan en desacuerdo con que personalmente
consideran que es importante poner esfuerzo en ese trabajo. Pero también un porcentaje
considerablemente mas alto afirma que es importante poner esfuerzo, en los rangos

totalmente de acuerdo 21.26%, agregando el 24.47% del rango de acuerdo.

* Dimensién: Motivacion intrinseca.

Indicador: Trabajo emocionante.

Tabla 17

Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

N %
Totalmente de acuerdo 20 21.3%
De acuerdo 19 20.2%
Indeciso 12 12.8%
En desacuerdo 36 38.3%

Totalmente en desacuerdo 7 7.4%
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Figura 17

Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 15, Figura 16 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 38.30%
estan totalmente de acuerdo, 20.21% de acuerdo y 12.77% indeciso. Por otro lado, 38.30%

estan en desacuerdo y 7.45% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan en desacuerdo con que el trabajo que
estan llevando a cabo es interesante. Pero también un porcentaje alto considera que es
interesante, en los rangos totalmente de acuerdo 21.28%, agregando el 20.21% del rango de

acuerdo.
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* Dimension: Motivacion intrinseca.

Indicador: Trabajo interesante.

Tabla 18

Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

N %
Totalmente de acuerdo 4 4.3%
De acuerdo 39 41.5%
Indeciso 8 8.5%
En desacuerdo 30 31.9%
Totalmente en desacuerdo 13 13.8%

Figura 18

Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

50

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 16, Figura 17 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta

inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 41.49%

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo y totalmente de

acuerdo en que las actividades que realizan en su trabajo son emocionantes, y por otro lado,
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el 31.91% estan en desacuerdo y 13.83% totalmente en desacuerdo, dando un resultado casi

equilibrado.
* Dimension: Regulacion introyectada.
Indicador: Arriesgarse en el trabajo.

Tabla 19

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

N %
Totalmente de acuerdo 25 26.6%
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 11 11.7%
En desacuerdo 16 17.0%
Totalmente en desacuerdo 12 12.8%

Figura 19

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 17, Figura 18 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 31.91%
afirma que estan de acuerdo y 26.60% totalmente de acuerdo. El 11.70% indeciso, 17.02%

en desacuerdo y 12.77% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en que
ponen mucho esfuerzo porque por lo contrario corren el riesgo de perder el trabajo. Por lo
tanto, se puede afirmar que en su mayoria estan a favor a la pregunta, en comparacion al

11.70% de indeciso, 17.02% en desacuerdo y 12.77% totalmente en desacuerdo.
* Dimensién: Disminucion de la motivacion.

Indicador: Considera poco importante esforzarse en el trabajo.

Tabla 20

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo

N %
Totalmente de acuerdo 20 21.3%
De acuerdo 23 24.5%
Indeciso 8 8.5%
En desacuerdo 34 36.2%

Totalmente en desacuerdo 9 9.6%




70

Figura 20

No me esfuerzo, porgue siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 18, Figura 19 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 21.28%
de entrevistados estan totalmente de acuerdo, 24.47% de acuerdo y 8.51% indeciso. Por otro

lado, el 36.17% en desacuerdo y 9.57% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados estan en desacuerdo, siendo 36.17% el rango mas
alto, quienes afirma que estan en desacuerdo en que no se esfuerzan porque sienten que estan
malgastando su tiempo en el trabajo, siendo apoyado por un 9.57% quienes estan totalmente

en desacuerdo.
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* Dimension: Disminucion de la motivacion.

Indicador: Se pierde tiempo esforzandose en el trabajo.

Tabla 21

No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

N %
Totalmente de acuerdo 36 38.3%
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 26 27.7%
En desacuerdo 14 14.9%
Totalmente en desacuerdo 14 14.9%

Figura 21

No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 19, Figura 20 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 38.30%
estan totalmente de acuerdo, 4.26% de acuerdo y 27.66% indeciso. Por otro lado, el 14.89%

en desacuerdo, tan igual como el rango de totalmente en desacuerdo.



72

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo en que

no le encuentran sentido a su trabajo, recalcando que se refirieren solo al trabajo realizado

dentro de las instalaciones de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd.

* Dimension: Motivacion extrinseca.

Indicador: Ofrece seguridad en el trabajo.

Tabla 22

Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

N %
De acuerdo 3.2%
Indeciso 48 51.1%
En desacuerdo 37 39.4%
Totalmente en desacuerdo 6 6.4%
Figura 22

Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo
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En desacuerdo Totalmente en

desacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 20, Figura 21 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 3.19%
estan de acuerdo y el 51.08% indeciso. Por otro lado, el 39.36% estan en desacuerdo y 6.38%

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados estan indeciso en su respuesta en que otras
personas los van a compensar financieramente si se esfuerzan en su trabajo, y tan solo el
3.19% estan de acuerdo, 6.38% totalmente en desacuerdo y finalmente 39.36% en

desacuerdo.

» Dimension: Regulacion identificada.
Indicador: Valoracion de si mismo.
Tabla 23

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi

N %
De acuerdo 3 3.2%
Indeciso 59 62.8%
En desacuerdo 26 27.7%

Totalmente en desacuerdo 6 6.4%
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Figura 23

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 21, Figura 22 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢ Por que pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, 3.19% estan
de acuerdo y el 62.77% estan indeciso. Por otro lado, el 27.66% estan en desacuerdo y 6.38%

estan totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan indecisos en que poner
esfuerzo en ese trabajo realizado dentro de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru,

tiene un significado personal para ellos.



 Dimensidn: Regulacion introyectada.

Indicador: Probarme a mi mismo.

Tabla 24

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

N %
Totalmente de acuerdo 25 26.6%
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 11 11.7%
En desacuerdo 16 17.0%
Totalmente en desacuerdo 12 12.8%

Figura 24

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo
acuerdo

Descripcion: En la Tabla 22, Figura 23 se muestran los resultados obtenidos de la pregunta
inicial del ¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?, el 26.60%

estan totalmente de acuerdo, 31.91% de acuerdo y 11.70% indeciso. Por otro lado, el 17.02%

En desacuerdo

estan en desacuerdo y 12.77% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados afirma que estan de acuerdo siendo el 31.91%,
agregando un 26.60% totalmente de acuerdo en que si no ponen mucho esfuerzo en su
trabajo sentirian vergiienza de mi mismos, siendo un gran porcentaje en comparacion al

11.70% de indeciso, 17.02% en desacuerdo y al 12.77% totalmente en desacuerdo.
1.2. Compromiso Laboral

* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Reconocimiento.

Tabla 25

Siento orgullo de trabajar en una institucion de alta reputacion

N %
De acuerdo 46 48.9%
Indeciso 25 26.6%
En desacuerdo 9 9.6%
Totalmente en desacuerdo 14 14.9%

Figura 25

Siento orgullo de trabajar en una institucion de alta reputacion

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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Descripcion: En la tabla 23 y figura 24, el rango mas alto es 48.94% estan de acuerdo y

26.60% indeciso. Por otro lado, 9.57% en desacuerdo y 14.89% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo en sentirse
orgullosos de trabajar en una institucion de alta reputacion. En comparacion del 26.60% de

indeciso, 9.57% en desacuerdo y 14.89% totalmente en desacuerdo.
* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Reconocimiento.

Tabla 26

Estoy contento por como la institucion en la que trabajo me valora

N %
De acuerdo 46 48.9%
Indeciso 25 26.6%
En desacuerdo 9 9.6%

Totalmente en desacuerdo 14 14.9%




Figura 26

Estoy contento por como la institucion en la que trabajo me valora

Porcentaje

De acuerdo Indeciso

En desacuerdo
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Descripcion: En la tabla 24 y figura 25, el rango més alto que estan de acuerdo es 48.94% y

26.60% indeciso. Por otro lado, 9.57% en desacuerdo y 14.89% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo en que estan

contentos por como la institucion los valoran. En comparacion al porcentaje de indeciso y

desacuerdo que tienen los otros rangos.

* Dimension: Factores Intrinsecos.

Indicador: Beneficios a otros.

Tabla 27

Estoy orgulloso de la conciencia social y ecoldgica que tiene la institucion en la que trabajo

N %
De acuerdo 16 17.0%
Indeciso 45 47.9%
En desacuerdo 25 26.6%
Totalmente en desacuerdo 8 8.5%
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Figura 27

Estoy orgulloso de la conciencia social y ecoldgica que tiene la institucion en la que

trabajo

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la tabla 25 y figura 26, el rango més alto es 47.87% de los encuestados que
estan indeciso y 17.02% de acuerdo. Por otro lado, 26.60% en desacuerdo y 8.51%

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan indecisos en sentirse orgullosos de la
conciencia social y ecologica que tiene la institucion. En comparacion al 17.02% de acuerdo,

y por otro lado, el 26.60% de encuestados estan en desacuerdo y 8.51% totalmente en

desacuerdo.
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* Dimension: Factores Extrinsecos.
Indicador: Seguridad

Tabla 28

Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de la institucion

N %
Totalmente de acuerdo 3 3.2%
De acuerdo 38 40.4%
Indeciso 7 7.4%
En desacuerdo 33 35.1%
Totalmente en desacuerdo 13 13.8%

Figura 28

Me siento a gusto con la alta direccién y su manejo de la institucion

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En latabla 26 y la figura 27, el rango més alto es de 40.43% de los encuestados
gue estan de acuerdo, en comparacion del 3.19% que estan totalmente de acuerdo y 7.45%

en desacuerdo. Por otro lado, 35.11% en desacuerdo y 13.83% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo en que se sienten a
gusto con la alta direccion y el manejo de la institucidn. Pero se observa que el porcentaje

negativo es mayor con 35% en desacuerdo y 13.83 totalmente en desacuerdo.
* Dimension: Factores Intrinsecos
Indicador: Aprendizaje Autonomia

Tabla 29

Estoy satisfecho de como mis jefes directos me involucran en el trabajo

N %
Totalmente de acuerdo 37 39.4%
De acuerdo 5 5.3%
Indeciso 24 25.5%
En desacuerdo 28 24.5%
Totalmente en desacuerdo 5 5.3%

Figura 29

Estoy satisfecho de como mis jefes directos me involucran en el trabajo

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
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Descripcion: En la tabla 27 y figura 28, el mayor porcentaje es de 39.36% los cuales estan
totalmente de acuerdo, 5.32% estan de acuerdo y el 25.53% estan indeciso. Por otro lado,

24.47% en desacuerdo y 5.32% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados siendo el rango més alto con 39.36% afirman que
estan totalmente de acuerdo en que estan satisfechos de cémo sus jefes directos los
involucran en el trabajo y sumado a ellos un 5.32% de acuerdo, en comparacion al 25.53%

de indeciso, 24.47% en desacuerdo y 5.32% totalmente en desacuerdo.

* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Acenso.

Tabla 30

Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion

N %
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 31 33.0%
En desacuerdo 17 18.1%

Totalmente en desacuerdo 16 17.0%
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Figura 30

Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la tabla 28 y figura, el mayor porcentaje es de 43.62% de los encuestados
que estan de acuerdo, y 26.60% estan indeciso. Por otro lado, el 25.53% estan en desacuerdo

y 4.28% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados y siendo el rango méas alto con 43.62%
afirman que estan de acuerdo en que los motiva saber que pueden crecer profesionalmente.
En comparacion al 26.60% de indeciso, 25.53% en desacuerdo y 4.26% totalmente en

desacuerdo.
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* Dimensién: Factores Intrinsecos
Indicador: Capacidades.
Tabla 31

En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades

N %
De acuerdo 41 43.6%
Indeciso 25 26.6%
En desacuerdo 24 25.5%
Totalmente en desacuerdo 4 4.3%

Figura 31

En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 29 y figura 30, siendo el mayor rango el 28.72% de los que estan
de acuerdo, el 19.15% totalmente de acuerdo. Por otro lado 22.34% indeciso, 19.15% en

desacuerdo y 10.64% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo y totalmente de
acuerdo en que los motiva saber que pueden crecer profesionalmente. En comparacion al

26.60% de indeciso, y la minoria de encuestados que estan en desacuerdo.
* Dimension: Factores Extrinsecos.
Indicador: Reconocimiento.

Tabla 32

Estoy de acuerdo de como se valora mi desempefio dentro de la institucion

N %
Totalmente de acuerdo 18 19.1%
De acuerdo 27 28.7%
Indeciso 21 22.3%
En desacuerdo 18 19.1%

Totalmente en desacuerdo 10 10.6%
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Figura 32

Estoy de acuerdo de como se valora mi desempefio dentro de la institucion

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totaimente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 30 y figura 31, el rango mas alto es de 28.72% de los que estan de
acuerdo, 19.15% totalmente de acuerdo y 22.34% indeciso. Por otro lado, el 19.15% en

desacuerdo y 10.64% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados, afirman que estan de acuerdo y totalmente de

acuerdo en como se valoran su desempefio dentro de la institucion.



* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Acenso.

Tabla 33

Siento que en mi institucion hay un buen manejo de las personas

N %
De acuerdo 46 48.9%
Indeciso 15 16.0%
En desacuerdo 23 24.5%
Totalmente en desacuerdo 10 10.6%

Figura 33

Siento que en mi institucion hay un buen manejo de las personas

Porcentaje

De acuerdo Indaciso

En desacuerdo
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Descripcion: En la tabla 31 y figura 32, el rango mas alto es 48.94% que estan de acuerdo,

15.96% indeciso. Por otro lado, 24.47% en desacuerdo y 10.64% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados, siendo el rango mas alto afirman que estan de
acuerdo con el buen manejo del personal. En comparacion al de indeciso, o los que no estan

de acuerdo.

* Dimension: Factores Extrinsecos.
Indicador: Reconocimiento.
Tabla 34

Siento que mi trabajo es reconocido por mis compareros y jefes

N %
Totalmente de acuerdo 25 26.6%
De acuerdo 28 24.5%
Indeciso 18 19.1%
En desacuerdo 28 29.8%

Figura 34

Siento que mi trabajo es reconocido por mis compaferos y jefes

Porcentaje

Totalmente da De acuerdo Indaciso En desacuerdo
acuardo
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Descripcion: En la tabla 32 y figura 33, los resultados de los rangos son muy similares,
26.60% totalmente de acuerdo, 24.47% de acuerdo, 19.15% indeciso y 29.79% en

desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en
que sienten que su trabajo es reconocido por sus comparfieros y jefes. A pesar de que el rango

de desacuerdo es alto, y el de indeciso también.

* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Remuneracién.

Tabla 35

Me siento conforme con que la recompensa de mi trabajo es acorde a lo que hago

N %
Totalmente de acuerdo 15 15.96%
De acuerdo 11 11.7%
Indeciso 35 37.2%
En desacuerdo 18 19.1%
Totalmente en desacuerdo 15 15.96%

Figura 35

Me siento conforme con que la recompensa de mi trabajo es acorde a lo que hago
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40

Porcentaje

Totaimente de De acuerdo Indaciso En desacuerdo Totaimente an

acuerdo uerdo

Descripcion: En la tabla 33 y figura 34, el rango mas alto es el de indeciso con 37.23%. El
rango de totalmente de acuerdo es de 15.96% y 11.70 de acuerdo. Por otro lado, en

desacuerdo 19.15% y 15.96% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estdn indecisos con que la
recompensa de su trabajo es acorde a lo que hacen, siendo un porcentaje alto en comparacion
a los que estan totalmente de acuerdo 15.96%, de acuerdo 11.7%, en desacuerdo 19.1% y

totalmente en desacuerdo con 15.96%.
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* Dimension: Factores Intrinsecos.
Indicador: Proveedores.

Tabla 36

Me gusta la capacidad que tiene la institucion para comunicarse con entidades externas

N %
Totalmente de acuerdo 19 20.2%
De acuerdo 22 23.4%
Indeciso 25 26.6%
En desacuerdo 15 16.0%
Totalmente en desacuerdo 13 13.8%

Figura 36

Me gusta la capacidad que tiene la institucién para comunicarse con entidades externas

Porcentaje

Totaimente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo dasacuerdo
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Descripcion: En la tabla 34 y figura 35, el rango mas alto es de indecisos 26.60%, seguido
por los que estan de acuerdo 23.40% y 20.21% totalmente de acuerdo. Por otro lado, 15.96%

en desacuerdo y 13.83% totalmente de desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo con les gusta la
capacidad que tienen la institucion para comunicarse con entidades externas, a pesar de que

el rango mas alto es el de indecisos.

* Dimension: Factores Intrinsecos

Indicador: Autorrealizacion

Tabla 37

Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario

establecido

N %
Totalmente de acuerdo 34 36.2%
De acuerdo 3 3.2%
Indeciso 29 30.9%
En desacuerdo 15 16.0%

Totalmente en desacuerdo 13 13.8%
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Figura 37

Cuando es necesario cumplir con mis labores me quedo trabajando fuera del horario

establecido

40

Porcentaje

Totalimente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totaimente an
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 35 y figura 36, el rango mas alto es de totalmente de acuerdo con
36.17%, de acuerdo 3.19% e indeciso 30.85%. Por otro lado, en desacuerdo 15.96% vy

13.83% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo con que
cuando es necesario cumplir con sus labores se quedan trabajando fuera del horario
establecido. Asi mismo, el porcentaje de indeciso y de encuestados que estan en desacuerdo

también son altos.



94

* Dimension: Factores Intrinsecos.
Indicador: Buen clima.
Tabla 38

Mi jefe es justo y equitativo en su trato

N %
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 57 60.6%
En desacuerdo 25 26.6%
Totalmente en desacuerdo 8 8.5%

Figura 38

Mi jefe es justo y equitativo en su trato

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En latabla 36 y figura 37, el rango mas alto es de indecisos con 60.64%, 4.26%

de acuerdo, 26.60% en desacuerdo y 6.51% en totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados, estan indeciso con que su jefe es justo y
equitativo en el trato, siendo este el rango mas alto, en comparacion a los que estan de

acuerdo, y los que no estan de acuerdo.
* Dimension: Factores Intrinsecos.
Indicador: Buen clima.

Tabla 39

Puedo realizar mi trabajo de manera cémoda, gracias a las instalaciones existentes

N %
Totalmente de acuerdo 22 23.4%
De acuerdo 32 34.0%
Indeciso 12 12.8%
En desacuerdo 18 19.1%
Totalmente en desacuerdo 10 10.6%

Figura 39

Puedo realizar mi trabajo de manera cémoda, gracias a las instalaciones existentes

40
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Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo dasacuerdo
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Descripcion: En latabla 37 y figura 38, el rango mas alto es los que estan de acuerdo 34.04%,
y 23.40% totalmente de acuerdo. Los que estan indeciso 12.77% y por otro lado, en

desacuerdo con 19.15% y 10.64% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan de acuerdo con que pueden
realizar su trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones existentes, sumado a ello
el 23.4% de encuestado que estan de acuerdo. Pero a su vez también tiene un alto porcentaje
los rangos en desacuerdo con 19.15% y totalmente en desacuerdo con 10.64%, ademés de

los indecisos con 12.77%.

* Dimension: Factores Intrinsecos.

Indicador: Buen clima.

Tabla 40

Me siento feliz de la relacion que existe con mis compafieros y el apoyo que me brindan

N %
De acuerdo 4 4.3%
Indeciso 44 46.8%
En desacuerdo 38 40.4%

Totalmente en desacuerdo 8 8.5%
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Figura 40

Me siento feliz de la relacion que existe con mis compafieros y el apoyo que me brindan

Porcentaje

Indeciso En desacuerdo Totalmente en
De acuerdo ey

Descripcion: En la tabla 38 y figura 39, el rango mas alto es el de indeciso con 46.81%.
Seguido por el 40.43% que estan en desacuerdo y 8.51% totalmente en desacuerdo. Una

minoria de 4.26% de acuerdo.

Interpretacion: La mayor de encuestados afirman que estan indeciso con que se siente felices
de la relacion que existe con sus compafieros y el apoyo que le brinda, asi como el 40.43%
que afirman estar en desacuerdo y 8.51% totalmente en desacuerdo. Por otro lado, una

minoria de 4.3% que estan acuerdo.
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* Dimension: Factores Intrinsecos
Indicador: Autorrealizacion.
Tabla 41

Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion

N %
Totalmente de acuerdo 37 39.4%
De acuerdo 5 5.3%
Indeciso 24 25.5%
En desacuerdo 23 24.5%
Totalmente en desacuerdo 5 5.3%

Figura 41

Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion

Porcentaje

Totaimente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acueardo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 39 y figura 40, el rango mas alto es donde estan totalmente de
acuerdo con 39.36%, y 5.32% de acuerdo. Por otro lado, 25.53% indeciso, 24.47% en

desacuerdo y 5.32% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo en estar
satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucién, sumado a ello el 5.3% del rango

de acuerdo. Asi mismo, el 24.5% en desacuerdo, 5.3% totalmente en desacuerdo e indecisos

con 25.5%.

* Dimension: Factores Intrinsecos
Indicador: Capacidades.

Tabla 42

Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma

N %
De acuerdo 32 34.0%
Indeciso 29 30.9%
En desacuerdo 25 26.6%
Totalmente en desacuerdo 8 8.5%

Figura 42

Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma

40

Porcentaje

De acuerdo Indaciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerde
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Descripcion: En la tabla 40 y figura 41, el rango mas alto con 34% afirman que estan
totalmente de acuerdo, 30.85% estan indeciso. Por otro lado el 26.60% en desacuerdo y

8.51% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados afirman estar de acuerdo con que pueden
realizar su trabajo de forma autonoma. Ademas de ello, el 26.6% en desacuerdo, 8.5%

totalmente en desacuerdo y 30.9% indeciso.
* Dimension: Factores Intrinsecos
Indicador: Objetivos.

Tabla 43

Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion

N %
Totalmente de acuerdo 19 20.21%
De acuerdo 14 14.89%
Indeciso 38 40.4%
En desacuerdo 8 8.5%

Totalmente en desacuerdo 15 15.96%
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Figura 43

Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la institucion

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totaimente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 41 y figura 42, el rango mas alto es 40.43% indeciso. Ademas, el
20.21% totalmente de acuerdo y 14.89% de acuerdo. Por otro lado, el 8.51% en desacuerdo

y 15.96% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan indecisos con que las tareas
que les asignan estan alineadas con los objetivos de la institucion. Pero el porcentaje de que

estan de acuerdo y totalmente de acuerdo es alto.
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* Dimensién: Factores Extrinsecos.
Indicador: Seguridad.
Tabla 44

Siento que la compafia maneja muy bien la comunicacion entre sus areas, entre supervisor

y supervisado, y entre pares

N %
De acuerdo 19 20.2%
Indeciso 19 20.2%
En desacuerdo 10 10.6%
Totalmente en desacuerdo 38 40.4%
De acuerdo 8 8.5%

Figura 44

Siento que la compafiia maneja muy bien la comunicacion entre sus areas, entre

supervisor y supervisado, y entre pares

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo dasacuerdo
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Descripcion: En la Tabla 42, Figura 43 el rango mas alto es 40.43% quienes estan en
desacuerdo, y 8.51% totalmente en desacuerdo. El porcentaje de indeciso es 10.64% y por

otro lado, 20.21% totalmente de acuerdo y 20.21% de acuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estan en desacuerdo con que la
institucion maneja muy bien la comunicacion entre sus areas. Pero también se tiene un

porcentaje considerable de los que estan en acuerdo.
* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Remuneracion.

Tabla 45

Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no monetarios

N %
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 31 33.0%
En desacuerdo 17 18.1%

Totalmente en desacuerdo 16 17.0%
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Figura 45

Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no monetarios

40

Porcentaje

Da acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 43, Figura 44, el rango mas alto es 32.98% de indeciso, seguido

por el 31.91% que estan de acuerdo. Por otro lado, el 18.09% estan en desacuerdo y 17.02

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Los encuestados afirman que estan indecisos con que se sienten insatisfecho
con los beneficios que obtienen, tanto monetarios como no monetarios. Asi mismo también
debemos considerar el alto porcentaje que estan de acuerdo, y el porcentaje que estan en

desacuerdo. Siendo los resultados de los rangos muy similares.
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* Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Seguridad.

Tabla 46

Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable

N %
Totalmente de acuerdo 18 19.1%
De acuerdo 23 24.5%
Indeciso 7 7.4%
En desacuerdo 36 38.3%
Totalmente en desacuerdo 10 10.6%

Figura 46

Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Tolaimente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 44 y figura 45, el rango mas alto es 38.30% en desacuerdo, 10.64%
totalmente en desacuerdo. Por otro lado, 19.15% totalmente de acuerdo y 24.47 de acuerdo.

Y una minoria de 7.45% de indecisos.
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Interpretacion: La mayoria de los encuestados afirman que estan en desacuerdo con que se
sienten seguros en su trabajo, pareciéndoles un trabajo seguro, a ello le podemos agregar el
10.64% de los encuestados que estadn totalmente en desacuerdo. Asi mismo, se debe

considerar el porcentaje considerable de los encuestados que estan de acuerdo.

» Dimension: Factores Extrinsecos.

Indicador: Seguridad.

Tabla 47

Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro

N %
Totalmente de acuerdo 15 16.0%
De acuerdo 30 31.9%
Indeciso 21 22.3%
En desacuerdo 13 13.8%

Totalmente en desacuerdo 15 16.0%
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Figura 47

Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro

40

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Descripcion: En la tabla 45 y figura 46, el rango mas alto es 31.91% de acuerdo, 15.96%
totalmente de acuerdo. Por otro lado, 22.34% indeciso, 13.83% en desacuerdo y 15.96%

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de encuestados afirman que estdn de acuerdo en que estan
tranquilos por trabajar en un ambiente seguro. Asi mismo, se debe considerar el alto

porcentaje de los encuestados que estan en desacuerdo e indecisos.
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2. Analisis de Resultados

2.1. Hipotesis General

Hipotesis alterna (H1): La motivacién se relaciona significativamente con el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el aflo, 2021.

Hipdtesis Nula (Ho): La motivacion no se relaciona significativamente con el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(

en el ano, 2021.

Nivel de significancia: a = 0.05

Prueba estadistica: Chi Cuadrado

Tabla 48

Tabla cruzada Motivaciéon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 28 9 3 40
MEDIO 4 17 5 26
ALTO 5 3 20 28

Total 37 29 28 94
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Tabla 48

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55.204% 4 <.001
Razon de verosimilitud 52.665 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 33.871 1 <.001
N de casos validos 94

0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 7.74.

El valor del estadistico de prueba es 55.204 con 4 grados de libertad y una
significacion asintética < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (o = 0.05), lo que nos permite rechazar la hip6tesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion, que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 50

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia .608 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.608, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.

2.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1
Hipotesis Alterna (H1): La disminucion de la motivacion se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Per en el afio, 2021.

Hipdtesis Nula (Ho): La disminucién de la motivacion no se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

Nivel de significancia: a = 0.05

Prueba estadistica: Chi Cuadrado

Tabla 51

Tabla cruzada Motivaciéon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 26 10 3 39
MEDIO 7 16 9 32
ALTO 4 3 16 23

Total 37 29 28 94




111

Tabla 52

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 37.843% 4 <.001
Razon de verosimilitud 37.212 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 26.603 1 <.001
N de casos validos 94

0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 6.85.

El valor del estadistico de prueba es 37.843 con 4 grados de libertad y una
significacion asintética < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (o = 0.05), lo que nos permite rechazar la hipotesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 53

Medidas simétricas

Significacion

Valor aproximada

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia .536 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.536, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.

Hipotesis Especifica 2

H2: La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per( en el afio,

2021.

Ho: La motivacion extrinseca no se relaciona significativamente con el compromiso

laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perud en el afio,

2021.
Nivel de significancia: a = 0.05
Prueba estadistica: Chi Cuadrado
Tabla 54

Tabla cruzada Motivaciéon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 29 12 3 44
MEDIO 3 15 9 27
ALTO 5 2 16 23

Total 37 29 28 94




113

Tabla 55

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44.475° 4 <.001
Razon de verosimilitud 46.314 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 26.710 1 <.001
N de casos validos 94

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 6.85.

El valor del estadistico de prueba es 44.475 con 4 grados de libertad y una
significacion asintotica < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (o = 0.05), lo que nos permite rechazar la hip6tesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 56

Medidas simétricas

Significacion

Valor aproximada

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 567 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.567, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.
Hipotesis Especifica 3

H3: La regularizacion introyectada de la motivacion se relaciona significativamente
con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército

del Pert en el afio, 2021.

Ho: La regularizacion introyectada de la motivacion no se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.
Nivel de significancia: a = 0.05
Prueba estadistica: Chi Cuadrado

Tabla 57

Tabla cruzada Motivaciéon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 15 4 1 20
MEDIO 18 22 11 51
ALTO 4 3 16 23

Total 37 29 28 94




115

Tabla 58

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32.610° 4 <.001
Razon de verosimilitud 31.466 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 24.830 1 <.001
N de casos validos 94

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 5.96.

El valor del estadistico de prueba es 32.610 con 4 grados de libertad y una
significacion asintética < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (a = 0.05), lo que nos permite rechazar la hip6tesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 59

Medidas simétricas

Significacion

Valor  aproximada

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia .508 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.508, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.
Hipotesis Especifica 4

H4: La regulacion identificada de la motivacion se relaciona significativamente con
el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del

Perl en el afio, 2021.

Ho: La regulacién identificada de la motivacion no se relaciona significativamente
con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército

del Peru en el afio, 2021.
Nivel de significancia: a = 0.05
Prueba estadistica: Chi Cuadrado
Tabla 60
Tabla cruzada Motivacidon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 13 5 2 20
MEDIO 19 21 6 46
ALTO 5 3 20 28

Total 37 29 28 94
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Tabla 61

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 37.100% 4 <.001
Razon de verosimilitud 35.688 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 30.056 1 <.001
N de casos validos 94

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 5.96.

El valor del estadistico de prueba es 37.100 con 4 grados de libertad y una
significacion asintética < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (o = 0.05), lo que nos permite rechazar la hip6tesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 62

Medidas simétricas

Significacion

Valor  aproximada

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 532 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.532, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.

Hipotesis Especifica 5

H5: La relacion entre la motivacion intrinseca de la motivacion se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Perl en el afio, 2021.

Ho: La relacion entre la motivacién intrinseca de la motivacion no se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Peru en el afio, 2021.

Nivel de significancia: a = 0.05

Prueba estadistica: Chi Cuadrado

Tabla 63

Tabla cruzada Motivaciéon*Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

BAJO MEDIO ALTO Total

Motivacion BAJO 28 9 3 40
MEDIO 4 17 5 26
ALTO 5 3 20 28

Total 37 29 28 94
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Tabla 64

Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55.204% 4 <.001
Razon de verosimilitud 52.665 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 33.871 1 <.001
N de casos validos 94

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 7.74.

El valor del estadistico de prueba es 55.204 con 4 grados de libertad y una
significacion asintética < 0.001, que a su vez es menor que el nivel de significacion de la
prueba (o = 0.05), lo que nos permite rechazar la hipotesis nula y concluir afirmando al 5%

de significacion que las variables motivacion y compromiso laboral estan relacionadas.

Tabla 65

Medidas simétricas

Significacion

Valor  aproximada

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia .608 <.001

N de casos validos 94
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El valor del coeficiente de contingencia es 0.608, lo que significa que la fuerza o
intensidad de la relacion entre las variables motivacion y compromiso laboral es

moderadamente alta y significativa al 5%.

3. Discusion del resultado

La presente tesis tuvo como objetivo relacionar la motivacion y el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio
2021, en una muestra de 94 alumnos oficiales que pertenecen a una poblacién de 123

alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru.

Los resultados de la hipdtesis general sustentan que las variables motivacion y
compromiso laboral estan relacionadas, demostrado en los valores del coeficiente de
contingencia, en la presente tesis se han obtenido rangos mayores a 0.5 lo cual significa que

existe fuerza o intensidad de la relacién entre las variables motivacion y compromiso laboral.

Estos resultados de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del
Per( enfatizan que la motivacion y el compromiso laboral son Gtiles para un mejor desarrollo
profesional del alumno oficial y de tan prestigiosa institucion, coincidiendo con Rodriguez
(2017), que existen correlaciones significativas entre los tipos de motivacion y los tipos de
compromiso organizacional, cuyo valor indica que este porcentaje es significativo por lo
que se afirma que ambas variables si se afectan mutuamente, considerando que el
compromiso organizacional afectivo basado en recompensas extrinsecas con un deseo de
afiliacion, reconocimiento y satisfaccion de grupo con las metas y valores de la
organizacion, ya que en su investigacion un oficial del grado de mayor con estrategias
motivacionales de afiliacién con practicas eficientes lograra mejoras en el desarrollo

profesional del oficial.



121

De igual manera con relacion al primer objetivo especifico de esta tesis, que se
enfoca en establecer la relacion entre la disminucién de la motivacion y el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio
2021, los resultados revelaron una significancia de 0.001, con un valor de alfa igual a 0.05.
Estos hallazgos indican de manera concluyente que existe una relacién significativa entre la
disminucion de la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la
mencionada institucién durante el afio 2021. Este resultado concuerda con investigaciones
previas, como la de Arquisola y Uqda (2020), quienes llevaron a cabo un estudio
correlacional para determinar la relacién entre la motivacion de los empleados y los
programas de aprendizaje y desarrollo en una empresa, donde los resultados de su
investigacion también respaldaron la existencia de una fuerte relacién entre la motivacién
de los empleados y su compromiso laboral, lo que refuerza ain mas la validez y relevancia

de nuestros hallazgos en el contexto de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru.

En cuanto al segundo objetivo especifico de esta tesis, que se enfoca en establecer la
relacién entre motivacion extrinseca y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la
Escuela de Infanteria del Ejército del Perd durante el afio 2021. Con valor de sigma menor
a 0.05, lo que indica una moderadamente alta correlacion entre la regulacion externa de la
motivacién y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la institucion. Estos
hallazgos respaldan de manera concluyente la existencia de una relacion significativa y
positiva entre la regulaciéon externa de la motivacion y el compromiso laboral en este

contexto especifico.

Es interesante destacar que estos resultados estan respaldados por investigaciones
previas, como la realizada por Romero (2021), quien investigd la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de la Red de Salud

Lambayeque, Perd. Su estudio, al igual que el nuestro, fue de tipo correlacional y encontro
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relaciones significativas entre la motivacion y el compromiso organizacional. Estos
hallazgos, en conjunto con los nuestros, subrayan la importancia de comprender y fomentar
la regulacion externa de la motivacion como un factor clave para promover el compromiso
laboral en diversos contextos organizacionales y proporcionan una base solida para la toma
de decisiones y estrategias de gestion de recursos humanos en la Escuela de Infanteria del

Ejército del Peru.

En relacion al tercer objetivo especifico, enfocado en la relacion entre la regulacion
introyectada de la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela
de Infanteria del Ejército del Pert en 2021. Con un valor de sigma menor a 0.05, lo que
confirma una solida relacion positiva entre la regulacion introyectada de la motivacion y el
compromiso laboral en este contexto. Estos resultados estan respaldados por investigaciones
anteriores, como la de Luna y Lara (2020), que analizaron la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en empresas del sector publico y privado. Su estudio,
basado en un enfoque correlacional y una muestra significativa de empleados, también
revel6 una correlacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral, lo que respalda la relevancia de nuestros hallazgos en el contexto de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perl durante 2021. Estos resultados resaltan la importancia de la
regulacién introyectada de la motivacion como un factor clave para fomentar el compromiso
laboral en diversos entornos organizacionales, indicando que estrategias orientadas a
cultivar esta motivacion interna pueden tener un impacto positivo en el compromiso de los

alumnos oficiales en la institucién estudiada.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, centrado en la relacion entre la regulacion
identificada de la motivacion y el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela
de Infanteria del Ejercito del Pert en 2021. Con un valor de sigma menor a 0.05, confirma

una solida relacion positiva entre la regulacion identificada de la motivacion y el
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compromiso laboral en este contexto. Estos hallazgos estan respaldados por investigaciones
anteriores, como la de Davila y Jiménez (2014), que analizaron la relacién entre el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional en empleados. Su estudio, basado en un
enfoque correlacional y una muestra significativa, también mostro una relacion significativa
entre ambos aspectos. Estos resultados subrayan la importancia de la regulacion identificada
de la motivacién como un factor clave para promover el compromiso laboral en diversas
organizaciones, sugiriendo que estrategias enfocadas en fomentar esta motivacion
identificada pueden tener un impacto positivo en el compromiso de los alumnos oficiales en

la institucion estudiada.

Por ultimo, en relacién al quinto objetivo especifico de esta investigacion, que se
centra en establecer la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral en
los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd en 2021. Cgon un
valor de sigma menor a 0.05, lo que confirma una fuerte relacidn positiva entre la motivacion
intrinseca y el compromiso laboral en este contexto. Estos resultados estan respaldados por
investigaciones anteriores, como la de Puma y Estrada (2020), que encontraron una
correlacion positiva significativa entre motivacion laboral y compromiso organizacional en
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios. Estos hallazgos resaltan la
importancia de la motivacion intrinseca como un factor clave para promover el compromiso
laboral y sugieren que fortalecer esta motivacién interna puede tener un impacto positivo en

el compromiso de los alumnos oficiales en la institucion estudiada.

Esta tesis ha demostrado la fuerte relacion entre la motivacion y el compromiso
laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert en 2021.
Los hallazgos son respaldados por investigaciones previas, lo que destaca la importancia
universal de estos vinculos. La comprension y promocién de la motivacion en el entorno

laboral emerge como una estrategia esencial para mejorar la eficiencia y la satisfaccion en
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el trabajo. Esta tesis contribuye significativamente al conocimiento en esta area y ofrece

valiosas perspectivas para la gestion de recursos humanos en la institucion y mas alla.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Los resultados del estudio realizado a los alumnos oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perd han demostrado una significativa capacidad para abordar las

causas del problema.

Primera conclusion

La motivacion se relaciona significativamente con el compromiso laboral en los
alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perl en el afio 2021. Este
hallazgo encuentra respaldo en la investigacion de Aghalari et al. (2021), quienes evaluaron
los compromisos organizacionales y sociales en trabajadores de la salud durante la pandemia
de coronavirus. En su estudio, utilizando el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Porter (OCQ), encontraron que ningin colaborador pertenecia a la categoria de bajo
compromiso organizacional, con el 27,7% de los trabajadores mostrando compromisos
organizativos moderados y el 72,3% evidenciando compromisos organizativos elevados.
Estos resultados respaldan la solida conexion entre la motivacion y el compromiso laboral,
resaltando su importancia en diferentes contextos y sectores laborales. Ademas, la
correlacion obtenida en la tesis refuerza la relacion entre estos dos factores en el contexto

especifico de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru.

Segunda conclusion

Se concluye de manera contundente que la disminucion de la motivacion se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Perd en el afio 2021. Este hallazgo se cohesiona con la
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investigacion de Nitafan y Camay (2020), que destacd una relacion significativa entre la
satisfaccion y los valores laborales en empleados gubernamentales, evidenciando que el
aumento en la satisfaccion laboral se traduce en un fortalecimiento de los valores laborales,
y viceversa. Estos resultados subrayan la importancia crucial de la motivacion en el trabajo
en la formacion de un compromiso laboral sélido, resaltando su papel fundamental en la
consecucion de la vision y misién organizacional, especialmente en contextos de unidades

gubernamentales locales.

Tercera conclusion

Puede afirmarse que la motivacion extrinseca guarda una relacion significativa con
el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del
Per( en 2021. Este hallazgo se complementa con la investigacion de Arquisola y Ugda
(2020), quienes se enfocaron en la motivacién de los empleados y los programas de
aprendizaje y desarrollo en una empresa de Indonesia. En su estudio, encontraron que los
empleados estan motivados para adquirir conocimientos y crecer profesionalmente,
impulsados por el deseo de satisfacer dos necesidades motivacionales fundamentales: la
necesidad de poder y la necesidad de logro, siendo la primera la mas influyente en este
proceso. Estos resultados respaldan la idea de que la motivacion externa puede ser un factor
determinante en el compromiso laboral, alentando a los empleados a buscar oportunidades

de desarrollo y superacion en sus roles laborales.
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Cuarta conclusién

Se puede concluir de manera sélida que la regularizacion introyectada de la
motivacion esta altamente relacionada con el compromiso laboral en los alumnos oficiales
de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru en el afio 2021. Este hallazgo encuentra
afinidad con la investigacion llevada a cabo por Luna y Lara (2020), quienes se propusieron
analizar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en empresas
del sector publico y privado. Su estudio, basado en una muestra de 104 empleados de ambos
sexos, utilizando muestreo aleatorio y un cuestionario validado, revel6 un nivel moderado
de compromiso en general y en dimensiones especificas de compromiso entre el personal
académico, lo que indica una correlacion significativa entre ambas variables. Estos
resultados aportan evidencia adicional que respalda la importancia del compromiso laboral
en contextos diversos, reforzando la relacién entre la motivacién introyectada y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del

Peru.

Quinta conclusion

Es evidente que la regulacion identificada de la motivacién mantiene una relacion
altamente significativa con el compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Pert en el afio 2021. Este hallazgo coincide con la investigacién
llevada a cabo por Afshari (2020), cuyo objetivo fue explorar la adaptacién de factores
contribuyentes al desarrollo del compromiso organizacional, teniendo en cuenta la
diversidad cultural entre los empleados y considerando los efectos mediadores de los
procesos motivacionales y el liderazgo. En su estudio, con una muestra de 189 empleados
de diferentes géneros, utilizando muestreo aleatorio y un cuestionario validado, se encontrd

que tanto las motivaciones intrinsecas como las identificadas y el liderazgo desempefian un
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papel fundamental en el fomento de un compromiso organizacional deseable. Ademas, se
destaco que la forma introyectada de motivacion actia como un mediador clave en las
variaciones del compromiso de los empleados en contextos culturales diversos. Estos
resultados respaldan de manera contundente la conexion entre la regulacién identificada de
la motivacién y el compromiso laboral, reforzando su relevancia en el contexto especifico

de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd.

Sexta conclusion

Por ultimo, se puede concluir que la relacion entre la motivacién intrinseca y el
compromiso laboral en los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(
en el afio 2021 es altamente significativa. Este hallazgo encuentra respaldo en el estudio
realizado por Wang, Albert y Sun (2020), quienes exploraron la relacién entre el
compromiso organizacional de teletrabajadores y el aislamiento psicolégico y fisico. Su
investigacion, basada en una muestra de 446 empleados de géneros diversos, utilizando un
método de muestreo aleatorio y un cuestionario validado, revel6 que el compromiso afectivo
se relaciona negativamente con el aislamiento psicoldgico, mientras que el compromiso de
continuidad se correlaciona positivamente tanto con el aislamiento psicolégico como fisico.
Estos resultados fortalecen la idea de que la motivacion intrinseca es un factor esencial en
la promocion de un compromiso laboral positivo, subrayando su relevancia en el contexto
especifico de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per( y
respaldando la importancia de considerar factores como el aislamiento en la gestion del

compromiso organizacional.
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2. Recomendaciones

Primera recomendacion

El Director de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd podria implementar un
programa integral de desarrollo profesional y personal para los alumnos oficiales. Esto
incluiria la seleccion cuidadosa de instructores altamente motivadores y la creacion de un
ambiente de comparfierismo y colaboracion. Ademas, seria beneficioso establecer un sistema
de seguimiento y retroalimentacion regular, asi como un programa de reconocimiento para
premiar el esfuerzo y el mérito de los alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del
Ejército del Peru, esta recomendacion se sustenta en la investigacion de Nitafan y Camay
(2020), que encontr6 una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y los valores
laborales, respaldando la idea de que la satisfaccion y los valores influyen en la motivacién

y el compromiso.

Segunda recomendacién

Se sugiere al Director de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per( enfocarse en
mejorar el entorno de aprendizaje para los alumnos oficiales, asi como proporcionando
reconocimiento y apoyo a los logros individuales de los estudiantes. Un ambiente
estimulante y motivador contribuira a fortalecer la dedicacion y el compromiso laboral de
los alumnos. Asi como tener en consideracién la reasignacion del servicio cuartel a otra
unidad dentro de la institucion. Esta recomendacidn se basa en la investigacion de Arquisola
y Uqgda (2020), que encontré que los empleados estan motivados para aprender y
desarrollarse para satisfacer la necesidad de poder y logro, respaldando la importancia de un

entorno de aprendizaje estimulante.
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Tercera recomendacion

Para mejorar la motivacion y el compromiso laboral de los alumnos oficiales, el
Director de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert podria considerar la posibilidad de
buscar medidas externas. Esto podria implicar colaboraciones con otras instituciones
educativas 0 expertos en pedagogia militar para obtener nuevas perspectivas y practicas
innovadoras que impulsen la dedicacion y el entusiasmo de los estudiantes. Este enfoque se
basa en la investigacion de Afshari (2020), que encontr6 que las motivaciones intrinsecas y
el liderazgo son fundamentales para el compromiso organizacional, respaldando la

necesidad de explorar perspectivas externas.

Cuarta recomendacion

En lugar de centrarse Unicamente en medidas externas, el Director de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perd podria explorar la implementacion de practicas de
autorregulacion internas. Esto implica que los alumnos oficiales sean alentados a desarrollar
su motivacién y compromiso laboral desde dentro, fomentando una mentalidad de
autodisciplina y superacion personal. Esta sugerencia se alinea con la investigacion de
Gonzales (2017), que explordé la relacion entre la motivacion y el compromiso

organizacional, destacando la importancia de politicas institucionales en la motivacion.

Quinta recomendacion

Una estrategia clave para mejorar la motivacion y el compromiso laboral entre los
alumnos oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru seria establecer politicas
y préacticas que apoyen de manera efectiva estos aspectos. Es necesario crear un ambiente
que fomente la pasion por el aprendizaje y el servicio militar, asegurando que los estudiantes
se sientan motivados y comprometidos con sus responsabilidades académicas y militares.

Esta recomendacion se basa en la investigacion de Romero (2021), que encontré una
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relacién entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, respaldando la

importancia de politicas organizacionales en la motivacion.
Sexta recomendacion

El enfoque principal para el Director de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru
deberia ser cultivar la motivacion intrinseca de los alumnos oficiales. Al fomentar un sentido
de proposito y pasion por el aprendizaje y el servicio militar, los estudiantes se sentiran mas
comprometidos con sus estudios y desempefio laboral. Esto se puede lograr mediante
estrategias de ensefianza y liderazgo que inspiren a los estudiantes a sobresalir en sus tareas
y metas académicas y militares. Esta recomendacion esta respaldada por la investigacion de
Wang, Albert y Sun (2020), que investigo la relacion entre el compromiso organizacional y

el aislamiento psicoldgico y fisico en teletrabajadores.
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APENDICE

Apéndice A: Instrumentos

Escala de Motivacion Laboral R-MAWS

Instrucciones:

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las
que usted est& haciendo su trabajo. Cologue una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y
trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo con el enunciado que mejor lo

describa. No existen respuestas correctas o incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

¢Por qué pones o pondrias mucho| TED ED IND DA TDA

esfuerzo en tu trabajo en general?

1 Porqué tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

Me esfuerzo poco, porque no
2 creo que valga la pena esforzarse
en este trabajo.

Para obtener la aprobacion de
otras personas (por ejemplo, mis
3 superiores, los compaferos del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

Porque el poner esfuerzo en este
4 trabajo va con mis valores
personales.

5 Porque me hace sentir orgulloso
de mi mismao.
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Porque me divierto haciendo mi
trabajo.

Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.

Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el
trabajo, solo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas
me critiguen (por ejemplo, mis
superiores, los compaferos del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

10

Porque otras personas me van a
respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compaferos del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

11

Porque yo personalmente
considero que esimportante
poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo
es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo
es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque
siento que estoy malgastando
mi tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque otras personas me van a
compensar financieramente, solo
si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un
significado personal para mi.
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19

Porque si no sentiria verglienza
de mi mismo.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION

Escala de medicién del Compromiso Laboral

(Basado en el Modelo de Compromiso de AON Hewitt (Mehech, Cordero y Gomez, 2016)

empleado en la medicién del compromiso laboral y su impacto en los resultados de

empresas).

Instrucciones:

De acuerdo al enunciado que mejor lo describa, coloque una ASPA (x) sobre la letra de su

eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona. No existen respuestas correctas o

incorrectas.
1) Totalmente en Desacuerdo
2) En Desacuerdo
3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo
5) Totalmente de Acuerdo
TED ED IND DA TDA
20 Siento orgullo de trabajar en una
institucion de alta reputacion.
Estoy contento por como la
21 |institucion en la que trabajo me
valora.
Estoy orgulloso de la conciencia
22 | social y ecologica que tiene la
institucion en la gue trabaijo.
Me siento a gusto con la alta
23 | direccion y su manejo de la
institucion.
Estoy satisfecho de como mis
24 | jefes directos me involucran en el
trabajo.
Me motiva saber que puedo
25 | crecer profesionalmente dentro de
la institucion.
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26

En mi trabajo aprendo y desarrollo
nuevas capacidades.

27

Estoy de acuerdo de como se
valora mi desempefio dentro de la
institucion.

28

Siento que en mi instituciéon hay
un buen manejo de las personas.

29

Siento que mi trabajo es
reconocido por mis compafneros y
jefes.

30

Me siento conforme con que la
recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

31

Me gusta la capacidad que tiene la
institucion para comunicarse con
entidades externas.

32

Cuando es necesario cumplir con
mis labores me quedo trabajando
fuera del horario establecido.

33

Mi jefe es justo y equitativo en su
trato.

34

Puedo realizar mi trabajo de
manera comoda, gracias a las
instalaciones existentes.

35

Me siento feliz de la relacién que
existe con mis compafieros y el
apoyo que me brindan.

36

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucion.

37

Puedo realizar mi trabajo de
manera autébnoma.

38

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con los
objetivos de la institucion.

39

Siento que la compafiia maneja
muy bien la comunicacion entre
sus areas, entre supervisor y
supervisado, y entre pares.

40

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como N0 monetarios.
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41

Me siento seguro en mi trabajo ya
gue me parece un trabajo estable.

42

Estoy tranquilo por trabajar en un
ambiente seguro.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION




145

Apéndice B: Juicio de Expertos

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS

Instrucciones:
Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones

por las que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra de
su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo
con el enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o
incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

¢Por qué pones o pondrias mucho| TED ED IND DA TDA

esfuerzo en tu trabajo en general?

Porqué tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

Me esfuerzo poco, porque no
creo que valga la pena esforzarse
en este trabajo.

Para obtener la aprobacion de
otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compaieros del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores
personales.

Porque me hace sentir orgulloso
de mi mismo.

Porque me divierto haciendo mi
trabajo.

Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.




Porque ofras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el
trabajo, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas
me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compaifieros del
trabajo, la familia, los clienles,
etc.)

10

Porque otras personas me van a
respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

1"

Porque yo personalmente
considero que esimportante
poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo
es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo
es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque
siento que estoy malgastando
mi tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque oftras personas me van a
compensar financieramente, sélo
si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un
significado personal para mf.

19

Porque si no sentiria verglienza
de mi mismo.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ESCALA DE MEDICION DEL COMPROMISO LABORAL

(Basado en ¢l Modelo de Compromiso de AON Hewitt (Mehech, Cordero y

Gomez, 2016) empleado en la medicion del compromiso laboral y su impacto en

los resultados de empresas).
Instrucciones:

De ueuerdo 4l enunciado gue mejor lu deseriba, coluyue una ASPA (x) sobre la
letra de su eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra persona. No existen

respuestas correctas o incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

TED ED

IND

DA

TDA

Siento orgullo de trabajar en una
20| s e :
institucion de alta reputacion.

Estoy contento por como la
21 |institucién en la que trabajo me
valora.

Estoy orgulloso de la conciencia
22| social y ecologica que liene la
itucioén en la que trabajo.

Me siento a gusto con la alta
23 | direccion y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de cémo mis
24 | jefes directos me involucran en el
trabajo.

Me motiva saber que puedo
75 | erocor profesienalmanta dentro de
la institucion.

2g | En mi trabajo aprendo y desarrolio
nuevas capacidades.

Estoy de acuerdo de como se
27 | valora mi desempeiio dentro de la
institucion.

Siento que en mi institucion hay

28 un buen manejo de las personas.
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29

Siento que mi trabajo es
reconocido por mis compaferos y
jefes.

30

Me siento conforme con que la
recompensa de ml trabajo os
acorde a lo que hago.

31

Me gusta la capacidad que liene la
institucién para comunicarse con
entidades extemas.

32

Cuando es necesario cumplir con
mis labores me quedo trabajando
fuera del horario establecido.

Mi jefe es justo y equitativo en su
trato.

Puedo realizar mi trabajo de
manera cdmoda, gracias a las
instalaciones existentes.

35

Me siento feliz de |a relacién que
existe con mis companeros y el
apoyo que me brindan.

36

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucién.

37

Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

38

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con los
objetivos de la institucion.

39

Siento que la compania maneja
muy bien la comunicacion entre
sus areas, entre supervisor y
supervisado, y entre pares.

40

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no monetarios.

41

Me siento seguro en mi trabajo ya
que me parece un trabajo estable.

42

Estoy tranquilo por trabajar en un
ambiente seguro,
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ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS
Instrucciones:
Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones
por las que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra de
su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo
con el enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o
incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

¢ Por qué pones o pondrias mucho| TED ED IND DA TDA
esfuerzo en tu trabajo en general?

Porqué tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

Me esfuerzo poco, porque no
creo que valga la pena esforzarse
en este trabajo.
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Para obtener la aprobacion de
otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compaferos del
trabajo, la familia, los clientes,
elc.)

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores
personales.

Porque me hace sentir orgulloso
de mi mismo.

Porque me divierto haciendo mi
trabajo.

Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.




Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el
trabajo, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas
me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compaiieros del
trabajo, la familia, los clienles,
etc.)

10

Porque otras personas me van a
respetar mads (por ejemplo, mis
superiores, los compaiieros del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

1

Porque yo personalmente
considero que esimportante
poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo
es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo
es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque
siento que estoy malgastando
mi tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque ofras personas me van a
compensar financieramente, solo
si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un
significado personal para mi.

19

Porque si no sentiria verglienza
de mi mismo.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ESCALA DE MEDICION DEL COMPROMISO LABORAL
(Basado en ¢l Modelo de Compromiso de AON Hewitt (Mchech, Cordero y
Gomez, 2016) empleado en la medicion del compromiso laboral y su impacto en
los resultados de empresas).

Instrucciones:

De ueuerdo ul enunciado gue mejur lu deseriba, culuyue una ASPA (x) sobre la
letra de su eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra persona. No existen
respuestas correctas o incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

TED ED IND DA TDA

Siento orgullo de trabajar en una
20 ) e ooy :
institucion de alta reputacion.

Estoy contento por como la
21 |institucién en la que trabajo me
valora.

Estoy orgulloso de la conciencia
22| social y ecologica que liene la
institucién en la que trabajo.

Me siento a gusto con la alta
23 |direccién y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de cémo mis
24 | jefes directos me involucran en el
trabajo.

Me motiva saber que puedo
25 | orocer profesionalmante dentro de
la institucion.

26 | En mi trabajo aprendo y desarrolio
nuevas capacidades.

Estoy de acuerdo de coémo se
27 | valora mi desempeiio dentro de la
institucion.

Siento que en mi institucion hay

28 un buen manejo de las personas.
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Siento que mi trabajo es
29 | reconocido por mis compaieros y
jefes.

Me siento conforme con que la
30 |recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

Me gusta la capacidad que tiene la
31 [institucién para comunicarse con
entidades extemas.

Cuando es necesario cumplir con
32 | mis labores me quedo lrabajando
fuera del horario establecido.

33 | Mi jefe es justo y equitativo en su
trato.

Puedo realizar mi trabajo de
34 |manera comoda, gracias a las
instalaciones existentes.

Me siento feliz de la relacion que
35 |existe con mis companeros y el
apoyo que me brindan.

Estoy satisfecho con las
36 [capacitaciones que entrega la
institucion.

37|Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

Siento que las tareas que me
38 | entregan estan alineadas con los
objetivos de la institucion.

Siento que la compafia maneja
muy bien la comunicacién entre
sus areas, entre supervisor y
supervisado, y entre pares.

39

Me siento satisfecho con los
40 | beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no monetarios.

Me siento seguro en mi trabajo ya

41 que me parece un trabajo estable.

Estoy tranquilo por trabajar en un

42 ambiente seguro.
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ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS
Instrucciones:
Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones
por las que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra de
su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo
con el enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o
incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

¢ Por qué pones o pondrias mucho| TED ED IND DA TDA
esfuerzo en tu trabajo en general?

Porqué tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

Me esfuerzo poco, porque no
creo que valga la pena esforzarse
en este trabajo.
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Para obtener la aprobacion de
otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compaferos del
trabajo, la familia, los clientes,
elc.)

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores
personales.

Porque me hace sentir orgulloso
de mi mismo.

Porque me divierto haciendo mi
trabajo.

Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.




Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el
trabajo, s6lo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que oflras personas
me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

10

Porque otras personas me van a
respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compaiieros del
trabajo, la familia, los clientes,
etc.)

11

Porque yo personalmente
considero que esimportante
poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo
es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo
es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.
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15

No me esfuerzo, porque
siento que estoy malgastando
mi tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque otras personas me van a
compensar financieramente, sélo
si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un
significado personal para mi.

19

Porque si no sentirfa verglienza

de mi mismo.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION

Lre. EV

PN s WLTHE iy - LohE TEU GPMONE Fr6rTRY

g Brl52298
D niiis | St y pRregss T\

feens /% 2/ 2277



ESCALA DE MEDICION DEL COMPROMISO LABORAL
(Basado en el Modelo de Compromiso de AON Hewitt (Mehech, Cordero y

Gdomez, 2016) empleado en la medicion del compromiso laboral y su impacto en

los resultados de empresas).
Instrucciones:

De gcuerdo al enunciado que mejor lo deseriba, cologue una ASFA (x) sobre la
letra de su eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra persona. No existen

respuestas correctas o incorrectas.

1) Totalmente en Desacuerdo

2) En Desacuerdo

3) Ni de Acuerdo / Ni en Desacuerdo
4) De Acuerdo

5) Totalmente de Acuerdo

TED ED

IND

DA

TDA

Siento orgullo de trabajar en una
20 st :
institucion de alta reputacion.

Estoy contento por como la
21 {institucién en la que trabajo me
valora.

Estoy orgulloso de la conciencia
22| social y ecolégica que liene la
institucién en la que trabajo.

Me siento a gusto con la alta
23 |direccion y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de cémo mis
24 | jefes directos me involucran en el
trabajo.

Me motiva saber que puedo
75 | erocor profesienalmante dentro de
la institucion.

26 | En mi trabajo aprendo y desarrolio
nuevas capacidades.

Estoy de acuerdo de cémo se
27 | valora mi desempeiio dentro de la
institucion.

Siento que en mi institucion hay

28 un buen manejo de |as personas.
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29

Siento que mi trabajo es
reconocido por mis compaineros y
jefes.

30

Me siento conforme con que la
recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

31

Me gusta la capacidad que tiene la
institucion para comunicarse con
entidades externas.

32

Cuando es necesario cumplir con
mis labores me quedo trabajando
fuera del horario establecido.

156

33

Mi jefe es justo y equitativo en su
trato.

Puedo realizar mi trabajo de
manera cdémoda, gracias a las
instalaciones existentes.

Me siento feliz de la relacion que
existe con mis compareros Yy el
apoyo que me brindan.

36

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucion.

37

Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

38

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con los
objetivos de la institucion.

39

Siento que la compania maneja
muy bien la comunicacion entre
sus areas, entre supervisor Yy
supervisado, y entre pares.

40

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no monetarios.

41

Me siento seguro en mi trabajo ya
que me parece un trabajo estable.

42

Estoy tranquilo por trabajar en un

ambiente seguro.
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¢ & b Ministerlo Ejército Comando de Educaclén  Escuela de
de Defensa del Pand y Doctrina del Ejército Infanterla

“Afo del Bicentenario, de la consolldacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las herolcas batallas de Junin y Ayacucho”

Chorrlilos, 29 de febrero de 2024

Oficio N° 043/U-12.1.3.

Senor Director
Jorge Luis CARBAJAL ARROYO
Escuela de Administracién y Gerencia
Facullad de Ciencias Econémicas y Empresariales
Universidad Ricardo Palma. - Surco

Asunto : Autorizacion de uso del nombre de la Escuela de Infanteria e
informacién No Confidencial para la ejecucién de |lo Tesis a
desarrollar.

Ref. : Solicitud del interesodo'

Tengo el agrado de dirigirme ‘a usted. para saludario cordiaimente y
manifestarie que. en relacidén al documento de referencia, se autoriza el uso del
nombre de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd e informacién NO
CONFIDENCIAL con la finalidad que el Bachiller Jackol Grover ZULUETA PADILLA, de
la Escuela de Administracion y Gerencia - FACEE URP, pueda ejecutar su Tesis
titulada: “Lo mohvoctén y el compromlso Ioborol en los alumnos oficiales de la
Escuelo de lntcnierfo del Ejército del Pery en‘el afo 2021", con la finalidad de
obtener el titulo professonul de Admnlsfrccmn y Gerencno

Es propicuo la- oporfumdcd para expresoﬂe los sentimientos de mi
eepecnol consideracion y deferente esi‘ ma peérsonal.

Dios guarde a Ud.

MAO CORDOVA ROMAN
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Director de la Escuela de Infanteria
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Variable Independiente (X) Motivacion

Apéndice C: Base de datos en SPSS 29
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Variable Independiente (X) Motivacién

Vi V1 Lik D1Vl Div1 Lik | D2V1 | Div2 Lik D3Vv1 Div3 Lik D4vil Div4 Lik | D5V1 | Div5 Lik
Min 35 Min 6 Min 7 Min 5 Min 4 Min 10
Max 85 Max 14 Max 18 Max 19 Max 14 Max 23
R=Max-Min 50 |R=Max-Min 8 FMax-M 11 R=Max-Min 14 R=Max-Min 10 FMax-M 13
k 5 k 5 k 5 k 5 k 5 k 5
C=R/k 10.0 C=R/k 1.6 C=R/k 2.2 C=R/k 2.8 C=R/k 2.0 C=R/k 2.6
Lik Ll LS L LS LI LS Ll LS LI LS LI LS
1 35 44 6.0 7.6 7.0 9.2 5.0 7.8 4.0 5.0 10.0 12.6
2 45 54 7.7 9.3 9.3 11.5 7.9 10.7 6.0 7.0 12.7 15.3
3 55 64 9.4 11.0 11.6 13.8 10.8 13.6 8.0 9.0 15.4 18.0
4 65 74 11.1 12.7 13.9 16.1 13.7 16.5 10.0 11.0 18.1 20.7
5 75 85 12.8 14.4 16.2 18.4 16.6 19.4 12.0 13.0 20.8 23.4
Variable Dependiente (Y) Compromiso Laboral
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Variable dependiente (Y)
Compromiso Laboral

V2 V2 lik
Min 43
Max 102
R=Max-Min 59
k 5
C=R/k 11.8
Lik LI LS
1 43.0 54.8
2 54.9 66.7
3 66.8 78.6
4 78.7 90.5
5 90.6 102.4
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