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RESUMEN 

 

El objetivo del estudio fue determinar la relación entre motivación laboral y compromiso 

organizacional en una empresa consultora de proyectos de inversión durante la emergencia 

nacional sanitaria, Lima 2021 -2022. El estudio fue básico y el diseño no experimental 

transversal y de corte correlacional, participando en la muestra 100 consultores. La medición 

se efectuó con la escala de motivación laboral de Steers y Braunstein (1976), adaptada en 

Lima por Soria (2019) y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) 

adaptada en Lima por Montoya (2014). Los resultados indicaron que la muestra se orientó 

de manera predominante en el nivel alto de motivación laboral (73%) y en nivel alto en 

compromiso organizacional (83%). Además, se halló relación positiva y significativa entre 

las dimensiones de la motivación laboral con las dimensiones del compromiso 

organizacional. Concluyendo el estudio la existencia de relación positiva y significativa 

entre motivación laboral y compromiso organizacional en profesionales que laboran en una 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

 

Palabras clave: Motivación laboral, compromiso organizacional, logro, poder, afiliación. 
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ABSTRACT 

 

The objective of the study was to determine the relationship between work motivation and 

organizational commitment in a consulting company for investment projects during the 

national health emergency, Lima 2021 -2022. The study was basic and had a non-

experimental, cross-sectional and correlational design, with 100 consultants participating in 

the sample. The measurement was carried out with the work motivation scale of Steers and 

Braunstein (1976), adapted in Lima by Soria (2019) and the organizational commitment 

scale of Meyer and Allen (1997) adapted in Lima by Montoya (2014). The results indicated 

that the sample was predominantly oriented towards a high level of work motivation (73%) 

and a high level of organizational commitment (83%). In addition, a positive and significant 

relationship was found between the dimensions of work motivation with the dimensions of 

organizational commitment. Concluding the study the existence of a positive and significant 

relationship between work motivation and organizational commitment in professionals who 

work in an investment project consultancy, Lima 2021 - 2022. 

 

 

Keywords: Work motivation, organizational commitment, achievement, power, affiliation. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Las organizaciones buscan colaboradores competentes, eficaces, comprometidos y que 

sepan desenvolverse en el ambiente laboral, a fin de que desarrollen metas claras y logren 

los objetivos organizacionales. Un factor importante para ello es el grado de compromiso 

organizacional que debe asumir el grupo humano que labora, y el cual le da la capacidad de 

identificarse y adaptarse a la empresa, sea por afecto, necesidad o deber, viéndose reflejado 

en las actividades diarias en su puesto. Así mismo, el compromiso hacia la empresa se ve 

potenciado por el nivel de motivación de estos en el trabajo, estableciendo una sinergia lo 

cual influye de una manera positiva en el desempeño y la productividad. En tal sentido, el 

compromiso organizacional, se circunscribe a cuánto les interesa a los colaboradores 

pertenecer a una empresa y cuáles son los motivos de su elección. Mientras que la motivación 

laboral, centrada en la satisfacción de necesidades de logro personal, de poder y de afiliación 

tienden a direccionar la elección del tipo de compromiso que los colaboradores asumen en 

determinado momento, generando que hagan carrera en la empresa o busquen la rotación. 

 

 En la actualidad en tiempos de la vivencia de una pandemia por Covid 19, el ambiente 

y clima laboral se ha tornado inestable, provocando cambios en los estados emocionales en 

los colaboradores en general en las diferentes empresas. Advirtiendo situaciones laborales 

de sobre exigencia, así como en las mismas condiciones de trabajo, donde el confinamiento 

para evitar el contagio ha destinado el teletrabajo como medio para seguir laborando a 

distancia y poder cumplir con la misión organizacional. Este hecho ha profundizado el nivel 

de insatisfacción ya existente desde antes de la pandemia de parte de colaboradores respecto 

a las empresas donde laboraban, tendiendo muchos a la rotación, a causa del bajo nivel de 

identificación y compromiso para con ella, donde inclusive la motivación laboral estaba 

venida a menos, viéndose afectada la empresa, así como los colaboradores. 

 

Lo expuesto motivó la realización del estudio, planteándose como objetivo 

determinar la relación entre motivación laboral y compromiso organizacional en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

Bajo un estudio de tipo básico y de corte correlacional, se evaluó 100 profesionales 

consultores, a través de la escala de motivación laboral y de compromiso organizacional. 
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Los resultados fueron tratados y explicados mediante estadística descriptiva e inferencial 

con las cuales se obtuvieron los hallazgos y se comprobaron las hipótesis respectivas. 

 

La investigación está conformada por los siguientes capítulos. El capítulo I sobre el 

planteamiento del problema, expone la formulación del problema, objetivos del estudio, 

justificación e importancia y delimitación del estudio. El capítulo II concerniente al marco 

teórico, muestra el marco histórico, los antecedentes del estudio, las bases teórico-científicas, 

la definición de términos, fundamentos teóricos que la sustentan, se plantea las hipótesis y 

se operacionaliza las variables. El tercer capítulo corresponde al método, donde se expone 

la población, muestra y técnicas de muestreo empleadas en el estudio, además el tipo y 

diseño de investigación, técnica de recolección de datos e instrumentos, explicando el 

procedimiento empleado a lo largo del estudio. El cuarto capítulo de los resultados, se 

presentan los datos, se expone el análisis de los resultados y la discusión de estos. Luego se 

muestra las conclusiones y recomendaciones. Finalmente se presenta las referencias y los 

anexos. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 Descripción del Problema  

Las organizaciones, desde fines del siglo pasado, empezaron a brindar importancia y 

relevancia al talento humano, al considerar que las variables habilidades y las emocionales, 

como psicológicas ejercen en la organización gran influencia (De la Puente, 2017). Por otro 

lado, Chambi (2018), señala que, en estos tiempos de competitividad entre las 

organizaciones, éstas vivencian rápidos, grandes y constantes cambios, exigiéndoles estar 

preparados para enfrentarlos y ligados a un ambiente de incertidumbre, generando riesgo en 

los colaboradores, lo cual afecta un componente esencial el compromiso organizacional, es 

decir la poca identificación con la empresa. 

 

En tiempos de situación de vida laboral normal, el compromiso de los colaboradores 

para con la organización, como señala Ruiz (2013), es uno de los aspectos más relevantes e 

importantes y que de ser adecuada y positiva contribuye a la mejora y logro de metas 

personales y organizacionales. En tal sentido, los colaboradores se sienten identificados con 

la empresa, al percibir que es capaz de brindar condiciones adecuadas para el trabajo en 

general (Frías, 2014). Sin embargo, no todas han logrado comprender la importancia de ello, 

generando malestar entre los colaboradores y provocando muchas veces la falta de 

compromiso. 

 

A ello se añade que hoy en día, los problemas de compromiso de parte de los 

colaboradores se vinculan a un nuevo contexto de vida laboral, generado por diferentes 

factores como la pandemia por la enfermedad del coronavirus (COVID 19), las políticas de 

confinamiento y las interrupciones de los negocios, así como otras medidas de contención, 

cuyas repercusiones fueron drásticas para las empresas y los colaboradores (OIT, 2020). Al 

respecto, Balanza (2020, citado en MERCER, 2020), refiere que ante la pandemia del 

COVID 19, la mayoría de los colaboradores sea cual fuere su nivel y condición laboral, se 

han visto obligados a quedarse y trabajar en casa. Inclusive las organizaciones han tenido 

que resolver a quien enviar a teletrabajo y a quien de vacaciones o a rescindir su contrato 
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laboral, sea colaborador dependiente contratado como independiente que brinda servicios 

profesionales. Este contexto ha generado mayor desempleo y subempleo, repercutiendo en 

las condiciones de trabajo y el salario, con efectos particularmente negativos en grupos 

específicos que son vulnerables a los resultados adversos del mercado de trabajo (OIT, 

2020). 

 

Existen limitados estudios internacionales vinculados a la pandemia del COVID 19 

y su repercusión en la vida laboral y organizacional vinculados a compromiso de los 

colaboradores. Entre ellos es posible mencionar el de Sirota (2014, citado en MERCER, 

2020), donde se señala que durante la pandemia del año 2008 (A1HN1), en Panamá, los 

colaboradores tenían miedo y emociones alteradas frente a la coyuntura económica y social, 

el compromiso de los trabajadores (69%), para con las empresas disminuyó a razón que se 

tuvo que realizar reajustes salariales a la baja, y disminuir algunos beneficios sociales e 

incluso reducir puestos de trabajo, al implicar de alguna forma que ello impactaba 

negativamente la percepción de la estabilidad en el empleo. Una investigación 

contextualizada y relacionada a la pandemia actual es el de Molina (2020), en Ecuador, 

refiere que el compromiso organizacional de los trabajadores (68%), se vio alterado por la 

inestabilidad laboral y el clima frente al COVID 19, a razón que la empresa había visto 

prioritario el rendimiento económico del negocio, desamparando a los trabajadores. 

 

A nivel nacional, Toyama (2020), refiere que el panorama para las empresas y 

trabajadores en el Perú, se ha visto reconfigurado de modo drástico por efecto de la crisis de 

salubridad, donde el 25% de los trabajadores formales, informales, dependientes, 

independientes, ambulantes o con negocio propio, han quedado desempleados, 

estableciéndose además que 01 de cada 04 personas no esté percibiendo ingresos; de los 3 

millones 800 mil colaboradores que estaban en planilla, entre marzo y abril, 100 mil ya no 

lo estén; asimismo, a fines de mayo, 215,000 colaboradores se encontraban en suspensión 

perfecta; finalmente, del 100% de fallecidos por COVID 19, el 12% eran trabajadores que 

adquirieron la enfermedad en el centro laboral, lo cual ha desencadenado reacciones de 

temor y aislamiento personal de los colaboradores, viéndose una polaridad en las actitudes, 

pérdida de lealtad hacia la empresa y en base a la situación económica vivida la necesidad 

de asistir a laborar.  
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Como se observa, el impacto de la pandemia no sólo ha generado problemas 

emocionales y psicológicos en todos los ámbitos incluido el organizacional, donde sus 

efectos negativos han generado la alteración del vínculo entre colaborador y empresa, al 

alterarse los niveles de compromiso organizacional de parte de los colaboradores. Al 

respecto, existen estudios antes de la pandemia vinculados a compromiso organizacional que 

se remontan a inicios de siglo como el de Arias, Valera, Loli y Quintana (2002), quienes 

establecieron que dos (02) grupos de jóvenes que laboraban en empresas del sector público 

y privado, denotaron la existencia de relación negativa entre compromiso afectivo y 

continuidad, indicando que seguirían trabajando en las empresas por necesidad, mas no por 

afecto, en el 67% de los jóvenes.  

 

Posteriormente, García y Flores (2017), en Arequipa, mostró que el nivel de 

compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de Arequipa, encontrado 

ocasionó ciertos efectos negativos al orientarse hacia un bajo nivel (76%), disminuyendo la 

intención de permanencia (56%), así como de esfuerzo (45%), baja participación y 

limitación de la ayuda espontanea (66%), a causa de un cambio abrupto de las condiciones 

y ambiente de trabajo, en este caso por la crisis administrativa de la Comuna Edil y el 

problema socioeconómico. Jáuregui (2018), en Trujillo, halló que el bajo nivel de 

compromiso estaba mediado por un bajo nivel de motivación intrínseca en el 56% de los 

trabajadores de una asociación de microempresas productoras de calzado.  

 

Como se observa, el problema del compromiso organizacional, antes o durante la 

pandemia, se ha presentado como efecto de variables causales que han alterado sus niveles 

con una tendencia hacia la baja, que por lo observado se debe a situaciones internas de la 

empresa, más que por situaciones externas como la pandemia, resultando ser una variable 

mediadora situacional, con efectos negativos. 

 

En el caso de la empresa consultora en proyectos de inversión, el área de recursos 

humanos, mediante un reporte efectuado a los directivos de la organización en el presente 

año, había observado en los profesionales que conforman el staff, que ante la pandemia del 

COVID 19, y las medidas laborales, económicas y de salubridad, establecidas por el 

gobierno, se obtuvo que un 75% de los colaboradores observaban la irregularidad en el 
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cumplimiento de protocolos de bioseguridad, generando falta de seguridad tanto física 

(temor al contagio) como psicológica (ansiedad, miedo). Por otro lado, se observó que los 

profesionales asuman comportamientos de impuntualidad (10%), demora en la presentación 

de proyectos (15%), generación de una rutina laboral tediosa (35%), falta de comunicación 

asertiva (45%), incumplimiento de cronogramas establecidos para la realización de los 

estudios de inversión (36%), falta de involucramiento en sus funciones y poca lealtad (33%). 

En tal sentido, la intención de permanencia en la empresa de parte de los profesionales se 

vio afectada en el 45% de ellos, observando el 45% que la empresa no tomaba en cuenta el 

tiempo invertido por ellos en situación previa antes de la pandemia, no viendo beneficios 

por las funciones realizadas, llegando este mismo porcentaje a que la empresa no ha valorado 

la prestación de sus servicios.  

 

Considerando que el compromiso organizacional tiene como componente esencial la 

actitud, la misma que es activada por la motivación sea intrínseca o extrínseca en las 

personas, aspecto de vital importancia en las organizaciones cuyo conocimiento y manejo 

permita direccionar el comportamiento de los colaboradores a fin de mejorar el nivel de 

compromiso y lograr conjuntamente alcanzar las metas organizacionales propuestas, 

superando la influencia negativa de la pandemia.  

 

En razón a lo expuesto, el presente estudio, responde a la siguiente interrogante.  

 Formulación del problema 

 

1.2.1. Problema General 

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

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022? 

 

1.2.2. Problemas Específicos 

¿Cuál es la relación entre la motivación de logro y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022? 

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

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 
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¿Cuál es la relación entre la motivación de logro y el compromiso normativo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 

¿Cuál es la relación entre la motivación de poder y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022? 

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

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 

¿Cuál es la relación entre la motivación de poder y el compromiso normativo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022? 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso de continuidad 

en profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso normativo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022? 

 Importancia y Justificación del Estudio  

Desde la perspectiva teórica, el estudio presenta relevancia en la medida que aportó 

al conocimiento en la investigación de las variables, donde los hallazgos proporcionaron las 

evidencias empíricas sobre su comportamiento en el contexto de un grupo de profesionales 

vinculados al trabajo de consultoría. Los resultados mostraron la forma en que los 

constructos se presentaron en el contexto laboral y desenvolvimiento profesional evaluado 

en circunstancia de la vivencia de una situación pandémica del COVID 19. Las evidencias 

del estudio se contrastaron con aquellos conceptos y teorías, así como con los antecedentes 

establecidos en la literatura académica, con la finalidad de explicarlos, corroborarlos o 

desestimarlos. 

 

Desde la perspectiva metodológica, los instrumentos empleados brindaron 

información diagnóstica relevante sobre la forma cómo se presentaron y la dinámica en cada 

constructo, así como la vinculación entre ellas, referido a un grupo de profesionales 

especialistas en economía dedicados a realizar trabajos en elaboración de proyectos de 

inversión en una empresa consultora que brinda servicios a empresas privadas como al 

Estado. En tal sentido, la objetividad y sistematización de la administración de ambas escalas 

permitió obtener evidencias confiables y objetivas. 
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Desde la perspectiva organizacional, respecto a la empresa consultora de proyectos 

de inversión, cuya misión es consolidarse como referente nacional en la prestación de 

servicios de consultoría altamente especializados, donde la problemática expuesta afecta el 

servicio que brinda a diversas organizaciones. En tal sentido, la investigación proporcionó 

información a los directivos sobre las variables motivación y compromiso organizacional en 

base a la percepción de los profesionales que laboran en la empresa. Desde esa perspectiva, 

los hallazgos permitieron identificar y conocer la posición personal y grupal, facilitando 

información útil para la mejora y creación de políticas, planes y programas laborales. 

También, fue generador de la planificación y ejecución de un plan de trabajo de base 

motivacional, facilitador de un clima favorable, impulsor e influyente de la consolidación 

del compromiso en los colaboradores para con la empresa. Ello beneficiará tanto a la 

empresa consultora a cumplir las metas organizacionales y a colaboradores en el desarrollo 

personal, afianzando la identificación y pertenencia para con la empresa. 

 

Por otro lado, la identificación de dimensiones e indicadores que actúan orientando  

los niveles de compromiso organizacional y de la motivación, permitió a la empresa 

planificar la implementación de estrategias de comunicación pertinentes, mediante las cuales 

se promueva desde la perspectiva de gestión organizacional el afianzamiento de la cultura y 

desde la perspectiva de los colaboradores generar un mayor acercamiento e involucramiento, 

empleando una dinámica interaccional que empodere fortalezas y minimice debilidades, a 

fin de que prospectivamente se obtenga un adecuado nivel de compromiso de parte de los 

profesionales colaboradores. 

 

Por otro lado, la trascendencia de los resultados proporcionó la toma de conciencia a 

directivos para rediseñar políticas, programas y planes orientados a considerar ambas 

variables estudiadas como entes de apoyo para el logro de los propósitos de la empresa. Ello 

permitió mediante la planificación a futuro de planes de trabajo y actividades de motivación, 

integración y bienestar, contribuir con la autorrealización, así como motor para mejorar el 

nivel de compromiso laboral de los colaboradores, estableciéndose un ambiente de trabajo 

positivo y satisfactorio, minimizando situaciones de rotación que afecten la empresa.  

 Delimitación del estudio 

 



25 

 

     1.4.1. Delimitación espacial  

La investigación se efectuó en el contexto laboral de una empresa consultora de 

proyectos de inversión que brinda servicios a empresas privadas como públicas, ubicada en 

Lima, realizando la medición de los constructos motivación laboral y compromiso 

organizacional. 

 

     1.4.2. Delimitación temporal 

La investigación se realizó entre los meses de noviembre del 2021 y noviembre del 

2022, periodo en que se desarrolla la planificación de la investigación, revisión de literatura, 

trabajo de campo, procesamiento estadístico, comprobación de hipótesis hasta la elaboración 

del informe final del estudio, empleándose para la evaluación el sistema virtual. 

 

     1.4.3. Delimitación teórica 

La investigación se sustentó en lo referente a la variable motivación laboral, se 

trabaja bajo el enfoque motivacional de Mc Clelland (1964), y la medición operacional de 

Soria (2019). El constructo compromiso organizacional, se trabaja con el enfoque de Meyer 

y Allen (2012) y la medición de Montoya (2014). 

 

 Objetivos de la Investigación 

 

1.5.1. Objetivo General 

Establecer la relación entre la motivación laboral y el compromiso organizacional en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

1.5.2. Objetivos Específicos 

Identificar la relación entre la motivación de logro y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de logro y el compromiso de continuidad 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 
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Identificar la relación entre la motivación de logro y el compromiso normativo en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el compromiso de continuidad 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el compromiso normativo en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso de 

continuidad en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 - 2022. 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación y el compromiso normativo 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Marco histórico 

 Palmero, Gómez, Carpi, y Guerrero (2008), señala que históricamente el estudio de 

la motivación se remonta a la época griega, siendo Aristóteles quien concibió que la mente 

del recién nacido estaba desprovista de conocimiento y experiencias y que a lo largo de su 

desarrollo lo lograba. Además, enunció que el niño aprendía por contigüidad espacio 

temporal, por semejanza y por contraste. Más adelante, Platón y Aristóteles referían en sus 

estudios sobre el alma, que sólo podía efectuarse a través de la motivación reflexiva. Estas 

posturas, fueron asumidas por la corriente asociacionista filosófica propugnada por 

Descartes, en la teoría de la voluntad. 

 

 Durand (2010), refiere que tal pensamiento influyó en la teoría de Darwin sobre el 

instinto y la evolución. Lográndose definir años más tarde el término motivación en base a 

la palabra que proviene del latín “moveré”, que significa mover. Kinicki (2005), señala que 

este término implica el acto de despertar, direccionado hacia un fin que, de manera 

persistente y voluntaria, obtiene un logro. Fueron Freud y Hull, quienes vincularon la pulsión 

componente que implica acción de conductas, quienes lo relacionaron a la motivación, 

siendo la pulsión la que activaba la motivación. 

 

 Los pensamientos desarrollados en el siglo XX, el psicodinámico, conductual y 

humanista, marcaron la ruta de los estudiosos de la conducta. Maslow (1943), propone la 

teoría de la motivación desde la perspectiva humanista, la cual se convirtió en una de las 

principales teorías, sustentada en la jerarquía de las necesidades en base a cinco categorías, 

la cual se ha aplicado al campo organizacional, explicando el proceso motivacional en el 

contexto laboral de importancia para la supervivencia personal y la capacidad de motivación 

del trabajador (Palmero et al, 2008). 

 

 Chiavenato (2014), indica que Herzberg (1959), desarrolló la teoría de los dos 

factores sustentadas en los factores motivación e higiene. Su aplicación al campo 
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organizacional y laboral, explica la forma en que la satisfacción se obtiene a través del 

trabajo recompensado que promueve el desarrollo pleno; el sentimiento de autorrealización 

laboral direccionando al trabajador a la realización personal; el reconocimiento que indica 

la realización de un buen trabajo; la responsabilidad que permite la consecución de nuevas 

tareas proporcionando bienestar y mayor autocontrol de sí mismo. 

 

 Mc Gregor (1960), propuso la teoría X (negativa) e Y (positiva), en ella explica que 

los líderes influyen en base al agrupamiento de supuestos que moldean el comportamiento 

de los subordinados, sustentado en dichos supuestos. Esta teoría explicativa aplicada al 

campo organizacional establece las pautas para el tema de las relaciones humanas y la 

comunicación organizacional. Mc Clelland (1989), sostuvo que todas las personas poseen 

necesidades adquiridas como logro, poder y afiliación. En tal sentido que en el campo 

organizacional todo trabajador se esfuerza por sobresalir, impactar e influir sobre sus 

compañeros, manteniendo buenas relaciones interpersonales y relacionándose 

adecuadamente con ellos. 

 

 Por otro lado, Vroom (1964), estableció en su teoría que la motivación se produce a 

través de la acción de tres factores que determinarían la conducta de un mismo grupo de 

personas o trabajadores. Locke (1968), consideró en su teoría que para lograr la motivación 

de los trabajadores hay que reconocer las habilidades necesarias para alcanzar a lograr sus 

metas. Por ello, se denominó teoría de la motivación orientada a metas. Ella ha sido aplicada 

al campo laboral para explicar que, si los trabajadores establecen metas, solo las propias 

habilidades le permitirán alcanzarlas. Chiavenato (2014), señala que Alderfer (1982), 

sostuvo la existencia de tres necesidades básicas que generaban la motivación, la necesidad 

de existencia, de relación y de crecimiento, ordenadas desde la más concreta hasta la menos 

concreta o abstracta. En el campo organizacional la de existencia se satisface en función a 

incentivos materiales y la de crecimiento se satisface de manera intrínseca. 

 

 En las últimas décadas del siglo XX, Ryan y Deci (2000), desarrollaron la teoría de 

la autodeterminación, y señalan que es una macro teoría de la motivación humana que se 

centra en el grado en que los comportamientos humanos son autodeterminados y voluntarias, 

basados en la reflexión, comprometiéndose a las acciones en base a la opción elegida de 
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manera íntegra y personal. En el campo organizacional, se aplica a las actitudes y decisiones 

de los trabajadores para lograr las metas personales y organizacionales. Años más adelante, 

Pérez (1990), en su teoría, establece la relación entre la motivación y los factores que llevan 

a la persona a la acción, a fin de resolver problemas, orientado a lograr la satisfacción y o la 

desaparición de la insatisfacción. En la organización y el contexto laboral, la direccionalidad 

de la motivación dependerá del origen y destino de ella, generándose una motivación 

extrínseca, intrínseca y trascendente.  

 

 Chiavenato (2014), señala que, a nivel organizacional, la interpretación de la 

motivación permitirá tener éxito en orientar a los trabajadores en el logro de las metas 

personales y organizacionales, considerando que ella asume un rol determinante como 

mediador, donde los trabajadores y el grado de acción de ella en sus personas permitirá 

realizar logros organizacionales comunes. 

 

 Referente al compromiso organizacional, es un constructo que se ha vislumbrado 

desde la antigua Grecia con Aristóteles con la clasificación de los bienes (Flores, 2014). Es 

en el siglo XX, que se realizan los primeros estudios científicos en los años 60, con Becker 

(1960). Él se basó en la teoría del intercambio social para efectuar una de las primeras 

investigaciones en el tema del compromiso a nivel laboral. Sin embargo, es en los años 70, 

en Estados Unidos que Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974), quienes asumieron una 

definición para ella, en función al vínculo empresa – trabajador, entendiéndolo como una 

energía desplegada al interior del trabajador que orientaba a la identificación con la empresa 

en beneficio de ella (Gutiérrez, 2012). 

 

 En el campo de la administración, el compromiso organizacional históricamente se 

ha desarrollado en la medida que los estudios del constructo y el desarrollo de un instrumento 

de medición, que especificaran aquellos indicadores que lo caracterizaban. Por otro lado, 

Díaz (2001), refiere que son los trabajos de Porter (1974), Meyer y Allen (1984), O’Really 

y Chatman (1986), Caldwell, Chatman y O’Really (1990), y Eisenberg (1990), cuyo aporte 

fue la medición objetiva del compromiso a través de la construcción de instrumentos que 

midieran los componentes de este de manera específica, dejando de lado el contenido 

afectivo, el cual luego fue caracterizado desde la perspectiva de la identificación, vinculado 
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al placer de laborar en la empresa, entendido como una actitud emocional que se despliega 

a través de las decisiones y acciones que implica el deseo de mantenerse en su puesto de 

trabajo laborando con satisfacción y placer. 

Fueron Meyer y Allen (1983), quienes de manera objetiva y sistemática lograron 

medir el aspecto emocional del compromiso (afectiva), aspecto que no había sido evaluado 

por el mismo Becker (1960), centrándose en componentes como el de continuidad y el 

normativo, cada uno por separado (Ruiz de Alba, 2013). Estudios posteriores en el contexto 

empresarial, como señala Campos (2014), asumió que el compromiso organizacional, es el 

resultado del proceso de convivencia de los trabajadores en el contexto laboral, en función 

al tiempo de permanencia en ella, lo que conllevaría a un proceso de identificación afectiva 

con ella, que le conllevaría a desear mantenerse o rotar de la empresa que labora por 

conveniencia, como también mantenerse por lealtad en base al agradecimiento por el apoyo 

prestado manteniéndose un vínculo laboral por una decisión moral.  

 

 Sin embargo, fueron O’Really y Chatman (1986), Meyer y Allen (1993), quienes 

planificaron la medición del vínculo afectivo psicológico a través del sentimiento de afecto 

a modo de apego que conllevaba hacia una lealtad del trabajador hacia la empresa. Es así 

que lograron evaluar los tres componentes en conjunto. Solís (2013), refiere que Meyer y 

Allen (1990), llegaron a concluir que los trabajadores con alto compromiso afectivo, se 

caracterizaban por asumir acciones de apoyo, defensa y sacrificio por la empresa donde 

laboran, produciéndose un apego por ella; respecto a un alto nivel de compromiso de 

continuidad, implica ante la posibilidad de rotar, evalúa el costo beneficio de su decisión; y 

en el plano normativo, la presencia de un alto nivel, su decisión se sustenta en la obligación 

moral que tiene con la empresa por encima de los personales. 

2.2. Investigaciones relacionadas con el tema 

 

2.2.1. Antecedentes internacionales 

  Morales (2021) en Honduras, realizó el estudio “Incentivos y compromiso laboral”. 

El objetivo de esta investigación fue establecer la relación de los incentivos y el compromiso 

laboral. El estudio se realizó con 45 colaboradores de Constructora TEKASA, de edades 

entre 22 a 52 años, de sexo masculino y femenino; como instrumento de investigación se 
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utilizó la escala integrada de incentivos y compromiso laboral. La investigación fue de 

diseño correlacional y de tipo cuantitativo. El estudio concluyó que en la empresa si existe 

relación entre incentivos y compromiso laboral debido a que los colaboradores se sienten 

satisfechos con los beneficios que reciben, por lo que se sienten reconocidos con el trabajo 

realizado, hace que sean más productivos y que el compromiso laboral aumente. 

 

 Mera y Zambrano (2021) en Ecuador, realizaron el estudio “Motivación laboral y 

nivel de compromiso en el Servicio de Rentas Internas del Cantón Portoviejo, Provincia 

Manabí”. El objetivo fue analizar motivación laboral y nivel de compromiso organizacional 

en trabajadores del Servicio de Rentas Internas del Cantón Portoviejo. La investigación fue 

descriptiva y correlacional, participando 108 funcionarios. La información fue recolectada a 

través del cuestionario de compromiso organizacional (Betanzos & Paz, 2007) adaptado por 

De la Puente (2017) la escala de motivación M-L (Vicuña, 1996). Los resultados indicaron 

que la población objeto obtuvo nivel de motivación de afiliación tendiente a lo alto (71%) 

motivación de poder tendiente a lo alto (69%), motivación de logro tendiente a lo alto (69%) 

y nivel de compromiso organizacional alto (52%). Además, se halló relación significativa 

entre motivación de afiliación con compromiso afectivo (Rho = .269, p < .01), con 

compromiso normativo (Rho = .280, p <.01); motivación de poder con compromiso 

normativo (Rho = .272, p < .01); motivación de logro con compromiso normativo (Rho = 

.319, p < .01). El estudio concluyó que la existencia de relación significativa entre 

motivación de afiliación (Rho = .252, p <.01); motivación de poder (Rho = .275, p <.01); 

motivación de logro (Rho = .251, p <.01) con compromiso organizacional, señalando que 

una efectiva motivación laboral conduce ineludiblemente a un compromiso organizacional. 

 

Rivera et al., (2018), en Venezuela, efectuaron la investigación “Impacto de la 

motivación laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los 

funcionarios del sector salud”. El objetivo del estudio fue analizar y relacionar las variables 

en referencia en funcionarios del sector salud. El tipo de investigación fue básica de diseño 

no experimental, transversal y correlacional, siendo la muestra de 52 funcionarios. Los 

instrumentos empleados fueron el Cuestionario de motivación para el Trabajo (Toro, 2010), 

la Escala de clima social organizacional (García, Ortega y Reyes, 2014), la escala de 

satisfacción de las relaciones interpersonales en el trabajo (Yáñez, Arenas y Ripoll, 2010). 
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Los hallazgos evidenciaron la existencia de un nivel de correlación positivo, bajo y 

significativo entre motivación laboral y relaciones interpersonales (Rho = .47 p valor < .05), 

indicando que cuanta más favorables sean las relaciones interpersonales, más alta será la 

motivación en el contexto de salud. Además, se encontró que cuanto mejor percibidas sean 

las relaciones interpersonales, mejor será percibido el clima organizacional (Rho = .37 p 

valor < .05). 

 

 Muñoz (2018), en España, efectuó el estudio “Relación entre motivación y bienestar 

laboral en personal de venta”. El objeto del estudio fue establecer la relación entre las 

variables referidas vinculadas al personal de venta. El tipo de estudio fue básico y el diseño 

correlacional, siendo la muestra de 90 trabajadores vinculado a ventas. Los instrumentos 

empleados fueron el Cuestionario de motivación (Toro, 1992), y el Cuestionario de bienestar 

laboral general (Blanch, Sahagún, Cantera y Cervantes, 2010). Los resultados indicaron que 

se encontró relación positiva, moderada y significativa entre la motivación laboral y el 

bienestar (r = .56 p valor < .05), donde a mayor motivación mayor es el bienestar, al orientar 

sus motivos hacia lograr cumplir expectativas y satisfacer necesidades. Asimismo, existió 

relación positiva, moderada y significativa entre la motivación laboral y la dimensión afectos 

(r = .55 p valor < .05)), dimensión competencias (r = .59 p valor < .05), y dimensiones 

expectativas (r = .56 p valor < .05), del bienestar laboral, indicando que a mayor motivación 

mejor es el bienestar en los vendedores. 

 

Salazar e Izquierdo (2018) en Ecuador, efectuaron la investigación titulada: 

“Relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad 

pública ecuatoriana” Cuyo objetivo fue identificar la relación existente entre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del Banco del Instituto 

Ecuatoriano de Seguridad Social. La investigación es de enfoque cuantitativo y 

correlacional, siendo 229 los participantes. Para la recolección de datos se utilizó el 

cuestionario S20/23 y para la evaluación del compromiso el cuestionario TCM 15. A través 

del análisis se evidencia que la rotación del personal supera el 40.43%, también se observa 

que el 83% de los trabajadores sostienen una relación positiva con sus jefes de la institución, 

además se evidencia que existe una relación significativa entre la variable de satisfacción 

laboral y compromiso organizacional y con respecto a los trabajadores salientes, el 37% 
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señalaron que la razón principal es buscar “mejores oportunidades laborales” debido a la 

infraestructura, el bajo salario, problemas de liderazgo y porque tienen metas altas. En 

conclusión, el estudio demostró la existencia de relación significativa entre las variables.  

 

   

2.2.2. Antecedentes nacionales 

 Mendoza (2019), en Lima, realizó el estudio “Motivación laboral y compromiso 

organizacional en colaboradores de empresas de telecomunicaciones de Lima”. El objetivo 

del estudio fue determinar la relación entre ambas variables en el sector telecomunicaciones. 

El tipo de investigación fue básica, de diseño descriptivo correlacional no experimental, 

siendo la muestra trabajada de 203 trabajadores del sector telecomunicaciones. Los 

instrumentos empleados fueron la Escala de motivación R Maws (Gagné, 2010), adaptada a 

Lima por Gastañaduy (2012), y la Escala de compromiso organizacional (Meyer y Allen, 

1997), adaptada a Lima por Argomedo (2013). Los resultados evidenciaron la existencia de 

relación positiva, baja y significativa entre motivación y compromiso afectivo (Rho = .23 p 

valor < .05), indicando que la motivación incide de manera suave sobre el afecto que los 

trabajadores guardan para con las empresas y su labor en sus puestos, sin embargo, no es 

una fortaleza para que en algún momento renuncie; de la misma manera con el compromiso 

de continuidad (Rho = .19 p valor < .05), donde al parecer la motivación influye de manera 

tangencial en el deseo de continuar trabajando en las empresas de telecomunicaciones, 

indicando que la motivación no va direccionar la decisión de renunciar; y con el compromiso 

normativo (Rho =.29 p valor < .05), donde existe una influencia tenue entre ambas, 

mostrando que la motivación influye muy suavemente en dicho compromiso en base a los 

beneficios proporcionadas por la organización, pero que no son motivos suficientes para que 

no renuncie. El estudio concluyó que existía relación positiva, baja y significativa entre la 

motivación y el compromiso organizacional (Rho = .27 p valor < .05), indicando una baja 

incidencia de la motivación de los trabajadores respecto al nivel de compromiso que asumen 

para con las empresas. 

 

 Luza (2018), en Lima, efectuó el estudio “Motivación intrínseca y compromiso 

organizacional de los trabajadores de las comisiones ordinarias del Congreso de la República 

del Perú, en el periodo 2016 – 2017”. El propósito del estudio fue identificar la relación entre 
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ambas variables en el contexto parlamentario referido. El tipo de investigación fue básica y 

el diseño correlacional, no experimental, transversal, estando la muestra conformada por 149 

trabajadores de las comisiones ordinarias del congreso de la República. Los instrumentos 

empleados fueron la Escala de motivación intrínseca (Hackman y Oldham, 1980), validada 

en Perú por Solf (2006), y la Escala de Compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1997), 

validada en Perú por Montoya (2014). Los resultados indicaron que el 54.4% de los 

trabajadores se sienten altamente motivados intrínsecamente, de igual manera el 71% se 

sienten altamente comprometidos con la organización laboralmente. Por otro lado, el 64.4% 

de los colaboradores se identificaron afectivamente, el 96% se mantendrían en su trabajo, 

respecto a otras alternativas de trabajo, y 97% consideró que se debe al Congreso en razón a 

la lealtad por los servicios y beneficios recibidos. Los hallazgos correlacionales evidenciaron 

la existencia de relación entre la motivación intrínseca y el compromiso afectivo (Chi 

cuadrado = 9.49 < 94.530 p valor < .05), estableciendo que la motivación personal, se 

relacionaba positiva y afectivamente en los trabajadores, quienes asumían mayor 

compromiso afectivo; el compromiso de continuidad (Chi cuadrado = 9.49 < 137.206 p valor 

< .05), indicando que la motivación orientaba la decisión de mantenerse en el trabajo en el 

Congreso, respecto a otros trabajos que eventualmente puedan presentarse; y, el compromiso 

normativo (Chi cuadrado = 9.49 < 109.280 p valor < .05), mostrando que la motivación 

estaba ligada a la lealtad considerando el apoyo que el congreso en algún momento había 

proporcionado. Concluyendo el estudio la existencia de relación entre la motivación 

intrínseca y el compromiso organizacional (Chi cuadrado = 9.49 < 120.774 p valor < .05), 

lo que indicó que los trabajadores cuanta más motivación tenían mayor compromiso 

organizacional asumían para con el Congreso de la República como centro laboral. 

 

 Rodríguez (2017), en Lima, efectuó el estudio “Motivación y compromiso 

organizacional en los oficiales de grado mayor de una organización militar en Lima Perú, 

2015”. El objetivo del estudio fue determinar la relación entre ambas variables en el contexto 

de oficiales en un sistema castrense. El tipo de estudio fue básico, de diseño transversal, no 

experimental y correlacional, estando la muestra compuesta por 160 oficiales de grado 

mayor. Los instrumentos empleados fueron la Escala de motivación (Vicuña, Hernández y 

Arauco, 2014), y la Escala de compromiso laboral (Meyer y Allen, 1996), validada en Perú 

por Montoya (2014). Los resultados mostraron que el 62.5% de los participantes se orientó 
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hacia motivación alta; en motivación de logro (53.12%), poder (62.5%), y afiliación 

(49.37%), se orientaron a ser altas. Respecto a la variable compromiso organizacional, los 

hallazgos evidenciaron que el 56.87% de los participantes se orientó hacia un nivel muy alto; 

en cuanto a las dimensiones afectiva (63.12%) y normativa (56.25%), se orientaron a ser 

muy altos los niveles de compromiso; sin embargo, en compromiso de continuidad el 60% 

se orientó a ser alto. Por otro lado se encontró relación entre la motivación de afiliación y el 

compromiso afectivo (Rho = .435 p valor < .01), el de continuidad (Rho = .206 p valor < 

.01), y normativo (Rho = .352 p valor < .01), indicando que a mayor motivación de afiliación, 

mayor deseo de pertenecer y lealtad hacia la institución castrense, sin embargo, la poca 

incidencia de la motivación de afiliación, sobre el compromiso de continuidad, es decir no 

considera la afiliación para sentir la necesidad de pertenecer a la institución. En referencia a 

la motivación de poder se encontró relacionado con el compromiso afectivo (Rho = .363 p 

valor < .01), con el de continuidad (Rho = .146 p valor .01), y el normativo (Rho = .297 p 

valor < .01), indicando que el control se vincula con aspectos emocionales del deseo de 

pertenecer, permanecer y obedecer las normas como las reglas de la institución, mientras 

que la motivación de poder no influye de manera incisiva en el compromiso de continuidad. 

En relación con la motivación de logro se encontró relacionada con el compromiso afectivo 

(Rho = .300 p valor < .01), y normativo (Rho = .219 p valor < .01), mientras que con el 

compromiso de continuidad la relación es baja (Rho =.122 p valor < .01), indicando que 

lograr las expectativas planteadas respecto a la institución militar, incide mayormente en el 

deseo y deber de pertenecer a ella, no siendo mediadora sobre la necesidad de permanecer 

en la institución. 

 

Landauro (2017), en Lima, realizó el estudio “El compromiso organizacional y la 

motivación laboral en el personal policial de Águilas Negras de Lima Metropolitana, 2017”. 

El propósito del estudio fue establecer la relación entre ambas variables en el contexto 

policial. El tipo de investigación fue básica y el diseño correlacional, siendo la muestra de 

300 efectivos policiales. Los instrumentos empleados fueron el Cuestionario de compromiso 

organizacional (Betanzos y Paz, 2007), adaptada por Landauro (2017), y la Escala de 

motivación (Vicuña, Hernández y Arauco, 2014), adaptada por Landauro (2017). Los 

hallazgos mostraron que, en compromiso organizacional, el 45% se orientó a ser alto; en 

cuanto al compromiso afectivo (56.7%), de continuidad (49.7%) y normativo (47.3%), se 
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encontró a nivel medio. Referente a la motivación, la de afiliación (66%), poder (66.3%), y 

la de logro (49.3%), se orientó a ser medio.  Por otro lado, se encontró relación positiva, baja 

y significativa (r = .140 < p valor .05), entre compromiso organizacional y motivación de 

poder; sin embargo, no existió relación entre compromiso organizacional y motivación de 

logro (r = .021 p valor > .05), y motivación de afiliación (r = .034 p valor > .05), en los 

efectivos policiales. Indicando que el compromiso organizacional, no ejerce mayor 

influencia sobre la motivación en los efectivos policiales. 

 

Ramírez (2017), en Lima, realizó la investigación “Compromiso organizacional y 

motivación laboral en los empleados y obreros de una empresa de servicios de agua potable 

Región Callao”. El objetivo de la investigación fue establecer la relación entre ambas 

variables en el sector de servicios de agua. El tipo de estudio fue básico de diseño 

correlacional, no experimental y transversal, siendo la muestra de 134 trabajadores. Los 

instrumentos empleados fueron el Cuestionario sobre los atributos de la organización 

(Barraza y Acosta, 2008), y la Escala de motivación laboral (Ramírez, 2017). Los resultados 

evidenciaron que se encontró una relación positiva, baja y significativa entre compromiso 

organizacional y motivación (Rho = .188 p valor < .05), así como entre compromiso 

normativo y motivación (Rho = .217 p valor < .05), indicando que existe una lealtad 

tangencial hacia la empresa pero que influye de manera tangencial sobre la motivación de 

los trabajadores. No se encontró relación entre compromiso afectivo (Rho = .051 p valor > 

.05), compromiso de continuidad (Rho = .057 p valor >.05), con la motivación. Ello indica 

que no hay influencia o incidencia de los compromisos afectivo y continuidad con la 

motivación, implicando que el deseo y la necesidad de permanecer en la empresa no se 

vincula con su nivel de motivación. 

 

Los antecedentes expuestos se relacionan con el estudio en la medida que están 

circunscritos al ámbito laboral y sus hallazgos sirven de base como antecedentes los cuales 

permiten ser contrastados con los resultados del estudio de tal forma que es posible 

profundizar en la línea de investigación del estudio vinculada a las variables motivación y 

compromiso organizacional 

2.3. Estructura teórica y científica que sustenta el estudio 

2.3.1. Motivación laboral 
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2.3.1.1 Concepto de motivación 

 El concepto de motivación se ha dado a lo largo de la historia de las ciencias sociales 

en especial de la psicología en base a los diferentes enfoques teóricos que la sustentan. Para 

efecto del estudio, se brindarán en base a diferentes autores. Es así que Ardouin et al. (2000), 

considera que es una fuerza interna que direcciona el comportamiento de los sujetos. 

Tamashiro (2004), hace la diferencia al ampliar el concepto desde la perspectiva de 

pluralizar las fuerzas interiores que intervienen en la provocación y direccionamiento de los 

comportamientos de las personas, encaminándolas hacia un fin. Añez (2006), señala que es 

una fuerza interna a modo de factor que desencadena comportamientos individualizados, a 

fin de satisfacer determinadas necesidades, diferenciándose entre los sujetos.  

 

 Velasco et al. (2006) desde una perspectiva de acción multidimensional indica que 

es aquella capacidad de las personas que provoca, mantiene y dirige el comportamiento 

biológico, psicológico, social y cultural hacia un fin. Angulo (2008), señala que es una fuerza 

impulsora que se concretiza en una acción o acciones determinadas, donde la voluntad y la 

perseverancia se tornan en componentes que apoyan y sostienen el direccionamiento de la 

conducta motivada. En tal sentido, la motivación es posible definirla como aquella fuerza 

impulsora intrínseca e individual que direcciona un determinado comportamiento hacia el 

logro de un fin. 

 

2.3.1.2 Concepto de motivación laboral 

 La conceptualización de motivación laboral, en base a los diferentes autores, han 

enfocado el concepto de motivación aplicado al contexto laboral. Es así que Robbins (2004), 

señala que es una fuerza propia del trabajador, condicionada por la satisfacción de una 

necesidad individual, entendido como estado interno y mediada por la voluntad y el esfuerzo, 

lo cual origina que asuma algún comportamiento direccionado a lograr metas 

organizacionales. Chaparro (2006), desde la perspectiva de la motivación externa, indica que 

es aquel comportamiento direccionado a cumplir con las metas organizacionales, logrando 

satisfacción personal y organizacional, mostrada a través de la eficiencia, efectividad y 

productividad. Para López (2006), es la acción voluntaria basada en una fuerza intrínseca y 

extrínseca de los trabajadores para concretizar sus metas personales como organizacionales.  
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Amorós (2007), sostiene que es una fuerza que impulsa y origina que los trabajadores 

se comporten de alguna manera con la finalidad de satisfacer necesidades relacionales, de 

control como de logro, como medio de alcanzar las metas personales y las de la organización. 

Raymundo (2013), indica que es un impulso personal que direcciona la conducta de los 

trabajadores para lograr los objetivos del puesto en el aspecto productivo como los 

organizacionales, alcanzando satisfacción en la triada trabajador – grupo – empresa. Sum 

(2015), por su parte la conceptualiza como aquella predisposición voluntaria de alcanzar las 

metas organizacionales, asumiendo una inclinación positiva para efectuarlo. 

 

2.3.1.3. Teorías de la motivación 

 Entre las diferentes teorías de la motivación aplicadas al campo organizacional y 

laboral, Rosas (2018), establece las siguientes. 

a) Teoría de las necesidades de Maslow 

Ella sostiene que la motivación se sustenta en un conjunto de necesidades 

jerarquizadas y en forma ascendente el orden acorde a su importancia, que 

permiten la supervivencia y la capacidad de motivación. Las necesidades 

planteadas por Maslow son: fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de 

estima y de autorrealización. Sostiene Maslow que solo cuando una necesidad se 

encuentre satisfecha, una nueva saldrá en búsqueda de satisfacción. Arbaiza 

(2010), explica que las personas satisfacen primero aquellas necesidades básicas, 

para luego satisfacer las de orden superior. Toda necesidad se torna dominante 

hasta el momento que es satisfecha, dejando de motivar a las personas. Aquellas 

que no son satisfechas pueden generar frustración, conflicto, estrés.  

 

Desde la perspectiva organizacional, Ramírez, Baddi y Abreu (2015), los 

directivos, podrán evaluar en qué nivel de jerarquía se encuentran los 

colaboradores a fin de encontrar una fuente de motivación, y seleccionar aquellos 

reforzadores positivos que impulsen comportamientos voluntarios en los 

colaboradores. Cabe recalcar que los directivos deben reconocer que las 

necesidades básicas primarias deben estar satisfechas para proseguir con otras de 

mayor jerarquía para con los colaboradores; sensibilizando a los líderes de la 
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organización de la importancia de la realización personal, contribuyendo la 

empresa con esa meta personal de los colaboradores. 

 

b) Teoría bifactorial de Herzberg 

Rosas (2018), señala que es una teoría bifactorial, sustentada en dos factores: de 

motivación y de higiene. Esta teoría sostiene que la satisfacción de las 

necesidades se da en función a diferentes factores, los cuales difieren de un 

individuo a otro, constituyéndose a su vez en necesidades. Los factores según 

Arbaiza (2010), son las de higiene, establecidos como aquellos factores externos 

de la persona, vinculado a sus necesidades primarias, como son: salario y 

beneficios; seguridad laboral; posibilidades de promoción; condiciones laborales 

(horario, instalaciones, materiales); estilos de supervisión; ambiente social del 

trabajo.  

 

Y las de motivación, vinculados a necesidades secundarias y a las del perfil del 

puesto. Ellas son: consecución de logros; características de la tarea; autonomía e 

independencia en el trabajo; conocimientos y habilidades; realimentación y 

reconocimiento. En el contexto laboral, Rosas (2018), señala que los factores 

higiénicos, se vinculan a factores estimulantes, siendo sus efectos a corto plazo; 

mientras que los motivacionales vinculado a la satisfacción, tienen un efecto a 

mediano y largo plazo. 

 

c) Teoría de las expectativas de Vroom 

Vroom (1964), establece tres conceptos básicos, siendo el primero valencia, 

refiriéndose a la importancia que se otorga a una recompensa determinada como 

herramienta motivadora; segundo la instrumentalidad, sustentado en que el 

desempeño laboral está condicionado a las recompensas que se quieren recibir 

por el trabajo realizado; y, expectativa, considerada como la probabilidad de que 

un esfuerzo oriente hacia la consecución de determinado resultado, es decir a 
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recibir determinada recompensa, pudiendo ser en base al resultado un premio o 

un castigo.  

 

Manríquez (2014), señala que Vroom añade dos conceptos adicionales 

vinculados a los resultados. El primero es resultados de primer orden, los cuales 

están vinculados con la realización del trabajo como ausentismo, productividad, 

rotación, etc.; y los de segundo orden, son aquellos que hacen que surjan los 

primeros, entre ellos se tienen premios, aumento de sueldo, ascensos, etc. 

Robbins (2012), indica que los resultados serán mediadores para la presencia de 

la motivación a fin de mejorar su desempeño, lo cual, atraerá mejores 

recompensas organizacionales y personales.  

Ello genera tres tipos de relaciones: esfuerzo – desempeño; desempeño 

recompensa; y, recompensa – metas personales y organizacionales. En tal 

sentido, los trabajadores se motivarán en la medida que sus esfuerzos son 

reconocidos y recompensados, concibiendo que, al cumplir la tarea y la 

recompensa recibida, serán mayores que el esfuerzo realizado. 

 

d) Teoría de las necesidades adquiridas de Mc Clelland 

Calderón (2014), señala que, para Mc Clelland, los motivos son aprendidos desde 

la infancia y en la edad adulta se proyectan en base a determinadas necesidades, 

superponiéndose unas a otras. En esta teoría, se sostiene que existen tres 

necesidades básicas, siendo ellas, la necesidad de afiliación, donde existe la 

necesidad de relacionarse con otros y tener amistades; necesidad de poder, 

entendida como aquella necesidad interior que orienta y direcciona la conducta 

de una persona hacia el objetivo de influir en las personas o grupos; y, necesidad 

de logro, implicando el impulso de sobresalir y conseguir metas. López (2016), 

refiere que las necesidades de afiliación y poder, se vinculan con el éxito y 

eficacia administrativa. 
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e) Teoría de la equidad de Adams 

Arbaiza (2010), señala que en esta teoría el fundamento es la justicia. Cuando las 

personas perciben equidad o equivalencia al comparar sus aportes con otras 

personas del contexto laboral, en cuanto a esfuerzo, competencias, experiencia 

conocimientos, etc., y sus resultados como salario, ascenso, reconocimiento, la 

motivación es implícita. Ello indica que, ante aportes iguales, resultados iguales, 

de lo contrario resulta ser inequitativo o en desigualdad y no se presenta la 

motivación. Ante una inequidad, Robbins (2012), señala que las personas pueden 

optar por seis opciones: cambiar sus aportes, cambiar sus resultados, distorsionar 

las percepciones de sí mismos, distorsionar las percepciones de los demás, elegir 

una referencia de comparación distinta, abandonar la situación. 

2.3.1.4. Componentes de la motivación  

 Manríquez (2014), señala que la motivación posee tres componentes. 

a) Dirección: la motivación tiene un destino con varias opciones siendo el camino 

elegido el que orienta hacia un resultado. 

b) Intensidad: es la fuerza que impulsa a la persona una vez hecha su elección para 

conseguir el objetivo. 

c) Persistencia: es el tiempo que dura el esfuerzo de la persona para lograr el 

objetivo. 

A nivel organizacional, los líderes deben generar situaciones motivacionales 

orientadas bajo una dirección adecuada, energéticamente intensas y reguladas, que perduren 

en el tiempo de manera continua (Robbins, 2012). 

 

2.3.1.4. Dimensiones de la motivación laboral 

 Amorós (2007, p 32 - 35), mostró que los motivos humanos se clasificaban en tres 

categorías o dimensiones. 

a) Necesidad de logro o realización: ello implica el impulso de sobresalir, deseo de 

luchar para alcanzar el éxito o la realización. Las personas con predominio de 

necesidad de logro buscan tareas retadoras prefieren tenerlo todo controlado. 

Generalmente son personas optimistas, que confían en sus posibilidades. La 
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persona con necesidad de logro elevado desea asumir la responsabilidad personal 

de su éxito o fracaso. Le gusta correr riesgos moderados y muestra preferencia 

por las situaciones que le proporcionan retroalimentación inmediata sobre su 

actividad. Esta necesidad le impide involucrarse en situaciones abiertas o 

exploratorias. Su sentido de responsabilidad le impide delegar autoridad, a menos 

que observe valores que le permitan considerar el desarrollo de una organización 

como una meta legítima.  

Gusta de realizar bien las propias tareas y llegar a ser el mejor en todo lo que 

hacen, estimulados no por el interés en las recompensas, sino por la satisfacción 

de logro y realización. Los colaboradores con una alta necesidad de logro 

obtienen satisfacciones derivadas de la búsqueda de metas. Además, gustan las 

condiciones laborales en las cuales puedan asumir gran responsabilidad, correr 

riesgos calculados y fijarse metas de mediana dificultad. De acuerdo con la teoría 

de Mc Clelland, los altos realizadores se sentirán más motivados en puestos 

donde predominan las siguientes características laborales: responsabilidad, 

oportunidad de recibir retroalimentación sobre su desempeño y riesgos 

moderados.  

 

Robbins (2012), indica que un colaborador con una gran necesidad de logro o 

realización no garantiza ser un buen administrador dentro de una empresa, porque 

la persona puede estar más interesada en lucirse a través de realizaciones 

personales que en influir en otros para que se desempeñen bien en sus puestos. 

Por eso, muchas veces, contrario a lo que se podría imaginar, se observa que 

ascender a un ejecutivo exitoso porque tiene una alta necesidad de logro, puede 

resultar en un no buen gerente; de la misma manera que un eficiente 

administrador o gerente de una organización, no precisamente suele tener una 

gran necesidad de logro. 

 

b) Necesidad de poder: es conseguir que otras personas se comporten de 

determinada manera a como hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que 
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tienen las personas por controlar los medios que les permiten dirigir, influir y 

dominar a otras personas. Para Mc Clelland, es la necesidad más desacreditada y 

la asocia a personas autoritarias. La mayoría de los gerentes presentan una 

necesidad elevada de poder, sin embargo, su eficacia como creador del clima en 

una organización responde no exclusivamente a su necesidad de poder, sino a 

otra serie de valores que se encuentran en el trabajo. Según Mc Clelland, en el 

ambiente laboral, los colaboradores que presentan la necesidad de poder buscan 

satisfacciones que deriven de la habilidad de controlar a otros. Los logros actuales 

o metas son menos importantes de lo que en verdad significan. La satisfacción 

deriva de llegar a una posición de influencia o control. 

 

c) Necesidad de afiliación: es el deseo de relacionarse con otras personas, es 

característico de una necesidad social. Para Mc Clelland, es la necesidad más 

importante, donde las personas con predominio de sus necesidades de afiliación 

se caracterizan por mostrar gran preocupación por el reconocimiento ajeno y por 

preferir el trabajo en grupo. Es más probable que se sitúen en trabajos de 

supervisión, en el cual mantener las relaciones es más importante que tomar 

decisiones.  

El interés por la afiliación se considera importante para el entendimiento de las 

necesidades de los demás y para crear un clima laboral favorable. Los empleados 

con alta necesidad de afiliación buscan satisfacciones que deriven de actividades 

sociales e interpersonales. Ellos tienen una necesidad de fuertes lazos 

interpersonales, de sentirse cerca de la gente. Si tuvieran que decidir si trabajar 

en una tarea con aquellos que son teóricamente competentes o de trabajar con su 

círculo de amigos, los colaboradores con una alta necesidad de afiliación 

preferirían trabajar con los amigos. Las necesidades de afiliación y de poder 

tienden a estar relacionadas estrechamente con el éxito administrativo. Los 

mejores administradores son aquellos con grandes necesidades de poder y bajas 

necesidades de afiliación. Incluso se puede afirmar que se requiere una alta 

motivación por el poder, como requisito para la eficacia administrativa  
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2.3.2. Compromiso organizacional 

2.3.2.1 Concepto de compromiso organizacional 

 Existen diferentes autores que han definido el constructo compromiso 

organizacional. Es así como Mowday, Steers y Porter (1979), señalan que es el proceso de 

identificación personal e implicación en una organización en particular. Meyer y Allen 

(1991), lo conceptualizan como aquel estado psicológico que caracteriza a las personas y la 

empresa donde laboran, asumiendo consecuencias en función a la decisión de permanecer 

laborando en la empresa o no. Córdova (2002), indica que es aquel proceso de vinculación 

entre el trabajador y la empresa en situaciones favorables o no, adhiriéndose a ella, 

estimulado por conseguir las metas personales como organizacionales. Collquitt y Rodell 

(2007), refieren que es el deseo de una persona de seguir siendo miembro de una empresa.  

 

 Zamora (2009), señala que es el grado de internalización de valores, fines de la 

empresa, generándose una lealtad hacia la organización. Tena y Villanueva (2010), lo 

definen como el nivel de participación de los colaboradores mediante el proceso de 

identificación, direccionando la disposición de los colaboradores en beneficio de ella. Meyer 

y Allen (2012), lo definen como el aspecto psíquico que establece la conexión entre los 

trabajadores y la organización, generando efectos respecto a la deliberación seguir o dejar 

de pertenecer a ésta. Minaya (2014), lo conceptualiza como la fidelidad de los colaboradores 

con su organización, logrando un beneficio mutuo la empresa y los colaboradores. 

 

2.3.2.2. Determinantes del compromiso organizacional 

 Manríquez (2014), refiere que existe tres determinantes del compromiso 

organizacional.  

a) Determinante personal demográfico del individuo: Uno de los rasgos que guarda 

relación con el desempeño en el trabajo es la edad, ya que se conoce que, con el 

transcurso del tiempo y el paso de los años en una persona, el desempeño ya no 

es el mismo y, por ende, el compromiso con la organización donde se labora 

desemboca en la pérdida de interés por continuar con las divergentes actividades 

que se presenten. La edad señala un resultado positivo sobre el grado de 

compromiso, principalmente afectivo y de continuidad. Álvarez (2008) encontró 

que el número de años que los trabajadores han estado en la organización y el 
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alcance de su identificación con el trabajo estaban positivamente relacionados 

con el compromiso.  

Es así que los trabajadores con mayor edad tienden a llevar más tiempo en la 

empresa, lo que se puede interpretar en una mayor socialización dentro de la 

organización. Asimismo, Sauco (2014) sostiene que hay una relación negativa en 

cuanto a la educación, referente al estado civil y al número de hijos, el mismo 

estudio, señala que existen argumentos no definidos ni probados. Por otro lado, 

tampoco se puede afirmar que exista una desigualdad entre un hombre y una 

mujer, en cuanto a la ejecución de las funciones en una institución o a la 

resolución de problemas, capacidades, orientación a la competencia, motivación, 

sociabilidad o aptitud para el aprendizaje. 

 

b) Experiencias o apreciaciones de la organización: los trabajadores casados o con 

hijos son más comprometidos y responsables, porque dependen en mayor medida 

de la empresa. Pero, si las responsabilidades de estos individuos son mayores, 

cabe pensar que experimenten un mayor conflicto entre su vida laboral y la no 

laboral (Manríquez, 2014). 

 

c) Características del puesto y condiciones laborales: es posible observar que los 

trabajadores más satisfechos tienden a estar más comprometidos. Esto se explica, 

porque el compromiso es la respuesta del colaborador con su organización ante 

un tratamiento favorable que hace que esté satisfecho (Manríquez, 2014). 

 

2.3.2.4. Dimensiones del compromiso organizacional 

 Meyer y Allen (2012, p 22 - 25), consideran que el compromiso organizacional está 

conformado por tres componentes o dimensiones, a través de las cuales se puede efectuar 

objetivamente su medición. Para ello, estableció por cada dimensión un conjunto de factores 

que la caracterizaban. Es así como, para el componente afectivo, los factores vinculantes son 

los siguientes: familia, emociones, significancia, pertenencia, orgullo, felicidad, solidaridad, 

satisfacción. Para el componente continuidad, los factores vinculantes son los siguientes: 
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indiferencia, conveniencia, consecuencia, costo económico, necesidad económica, 

comodidad, beneficios. 

 

Para el componente normativo, los factores vinculantes son los siguientes: 

obligación, lo correcto, lealtad, sentimiento de culpabilidad, deber, reciprocidad. Estos 

factores se encuentran establecidos en las dimensiones y el instrumento de medición del 

compromiso. Las dimensiones del compromiso organizacional son: 

a) Compromiso afectivo: es entendido como los lazos emocionales que forjan los 

colaboradores respecto a la organización. Dicho compromiso refleja el apego 

emocional al sentir el colaborador satisfecha sus necesidades psicológicas y 

expectativas, disfrutando con placer la permanencia en la organización. Este 

compromiso se vincula a componentes como familia laboral, significancia del 

trabajo, pertenencia e identificación con la organización, orgullo de pertenecer a 

la organización, emociones vinculantes al trabajo como a la organización, 

felicidad de convivir laboralmente en la organización en interacción con los 

diferentes miembros, solidaridad para con la organización y satisfacción de 

laborar en la organización.  

 

b) Compromiso de continuidad: es la elección del colaborador de permanecer 

laborando en la empresa, estableciendo razones como velar por sus intereses, 

reconociendo el tiempo invertido y los beneficios financieros, físicos y 

psicológicos adquiridos en el tiempo en que ha permanecido en la empresa. Es 

una decisión por conveniencia. La permanencia implica que abandonar sería 

perder mucho, fuera de la organización las oportunidades serían reducidas 

(Ramos, 2005). Del mismo modo Rivera (2010) sostiene que el compromiso de 

continuidad es el reconocimiento psicológico asumiendo una actitud la persona 

respecto a los costos, desgaste que generaría, así como las ocasiones de encontrar 

otro trabajo, si decidiera renunciar a la organización. Por lo tanto, su desempeño 

se encamina a realizar diminutos trabajos para asegurar la prolongación en el 

puesto de empleo. Los componentes de este tipo de compromiso son indiferencia 

frente a la organización y los miembros que la componen, solo labora por la 
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remuneración recibida, conveniencia de laborar en la organización porque no 

tiene acceso a otra empresa en el mercado laboral, consecuencia de haber 

conseguido ese trabajo desde hace tiempo, costo económico que implica que no 

conseguirá otro lugar de trabajo con exigencias de capacidades mayores, 

necesidad económica, implicando que se queda laborando por no poder conseguir 

un trabajo similar que le remuneren igual, comodidad, señalando que al trabajar 

por años en el mismo puesto y empresa, se siente cómodo con su puesto y 

beneficios, considerando que en otra empresa no obtendrá los mismos beneficios 

laborales, por el contrario adquirirá mayores exigencias. 

 

c) Compromiso normativo: es aquel que refleja decisiones y comportamientos de 

obligación a ser leal, a modo de obligación moral por parte del colaborador para 

continuar en la organización. Ello se efectúa como pago de reciprocidad por 

recibir ciertas prestaciones de la empresa, ante ello se experimenta una sensación 

de deuda hacia la empresa, asumiendo el colaborador la valoración de la 

prestación. Además, Arias et al. (2002) afirman que la lealtad en un sentido 

moral, desarrollado por el trabajador, involucra psicológicamente una 

dependencia que le obliga a no dejar la empresa pese a la posibilidad de haber en 

el mercado laboral otras empresas que por sus calificaciones y capacidades pueda 

acceder y seguir su desarrollo personal. Profesional y laboral. Los componentes 

de este compromiso son obligación de quedarse en la empresa por un 

compromiso adquirido con ella, hacer lo correcto, implicando que no renuncia 

por causa de haber entregado la palabra de seguir en la empresa, lealtad, 

señalando que este es un valor que refleja lo comprometido que se está con la 

empresa para no abandonarla, pese a las circunstancias laborales personales u 

organizacionales, sentimiento de culpabilidad, tan solo por pensar en su bienestar 

laboral y no ser leal con la empresa, deber, implicando la obligación de laboral 

en la empresa, como pago ante los beneficios obtenidos y reciprocidad, señalando 

que el trabajador ante los beneficios obtenidos laboralmente, debe responder de 

igual manera con la empresa no renunciando. 
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Meyer y Allen (2012), sostienen que existen tres formas de estar unido a la empresa, 

porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (continuidad) o porque sienten que deben 

moralmente hacerlo (normativo). 

2.4.  Definición de términos básicos 

Compromiso 

Es el proceso de identificación personal e implicación en una organización en 

particular. 

 

Factores higiénicos  

Son factores estimulantes, que tienden a satisfacer necesidades a corto plazo.  

 

Factores motivacionales 

Son factores estimulantes que tienen un efecto a mediano y largo plazo, para lograr 

la satisfacción de necesidades. 

 

Lazos interpersonales 

 Es el vínculo que establecen los colaboradores en el contexto laboral. 

 

Motivación externa  

Indica que es aquel comportamiento direccionado por estímulos ambientales para 

cumplir con las metas organizacionales. 

 

Situaciones motivacionales 

Son acciones que direccionan energías intensas y regulada en los colaboradores para 

que perduren en el tiempo de manera continua. 

2.5.  Fundamentos teóricos que sustenta el estudio 

 

La motivación laboral es trabajada bajo el enfoque de Mc Clelland (1961) y la 

medición operacional de Soria (2019). 
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Figura 1 

Fundamentos de motivación laboral 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación laboral

Es una fuerza que impulsa y origina que los trabajadores se comporten 
de alguna manera con la finalidad de satisfacer necesidades relacionales, 
de control como de logro, como medio de alcanzar las metas personales y 

las de la organización (Amorós, 2007).

Motivación de logro

Es el impulso de sobresalir, deseo de luchar para alcanzar el éxito o la 
realización (Amorós, 2007).

Motivación de poder

Es conseguir que otras personas se comporten de determinada manera a como 
hubieran actuado de manera natural.  Es el deseo que tienen las personas para 
controlar los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas 

(Amorós, 2007).

Motivación de afiliación

Es el deseo de relacionarse con otras personas, es característico de 
una necesidad social (Amorós, 2007).
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El compromiso organizacional es trabajado bajo el enfoque de Meyer y Allen (2012) 

y la medición operacional de Montoya (2014). 

 

Figura 2 

Fundamentos de compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Compromiso organizacional

Es el aspecto psíquico que
establece la conexión entre los
trabajadores y la organización,
generando efectos respecto a la
deliberación seguir o dejar de
pertenecer a ésta. (Meyer y Allen,
2012).

Compromiso afectivo

Es entendido como los lazos
emocionales que forjan los
colaboradores respecto a la
organización. Dicho compromiso
refleja el apego emocional al sentir
el colaborador satisfecha sus
necesidades psicológicas y
expectativas, disfrutando con
placer la permanencia en la
organización (Meyer y Allen,
2012).

Compromiso  continuidad

Es la elección del colaborador de
permanecer laborando en la
empresa, estableciendo razones
como velar por sus intereses,
reconociendo el tiempo invertido y
los beneficios financieros, físicos y
psicológicos adquiridos en el
tiempo en que ha permanecido en
la empresa. Es una decisión por
conveniencia (Meyer y Allen,
2012).

Compromiso normativo 

Es aquel que refleja decisiones y comportamientos de 

obligación a ser leal, a modo de obligación moral por 

parte del colaborador para continuar en la 

organización. Ello se efectúa como pago de 

reciprocidad por recibir ciertas prestaciones de la 

empresa, ante ello se experimenta una sensación de 

deuda hacia la empresa, asumiendo el colaborador la 

valoración de la prestación (Meyer y Allen, 2012). 
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2.6.  Hipótesis 

 2.6.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la motivación laboral y el compromiso 

organizacional en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, 

Lima 2021 - 2022. 

 

2.6.2 Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre la motivación de logro y el compromiso afectivo 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de logro y el compromiso de 

continuidad en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 - 2022. 

Existe relación significativa entre la motivación de logro y el compromiso normativo 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de poder y el compromiso afectivo 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de poder y el compromiso de 

continuidad en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 - 2022. 

Existe relación significativa entre la motivación de poder y el compromiso normativo 

en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 2021 - 2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de afiliación y el compromiso 

afectivo en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 

2021 - 2022. 

Existe relación significativa entre la motivación de afiliación y el compromiso de 

continuidad en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 - 2022. 
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Existe relación significativa entre la motivación de afiliación y el compromiso 

normativo en profesionales que laboran en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 - 2022. 

2.7.  Variables  

 Las variables investigadas son: 

 Variable 1:  Motivación laboral 

 Variable 2:  Compromiso organizacional 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variable 

independiente 
Indicador 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Instrumento Ítem 

Motivación 

laboral 

Mejorar 

desempeño 

Trabajos 

desafiantes 

Planificación de 

tareas 

Fijar metas 

Satisfacción con 

el trabajo 

 

Trabajo 

competitivo 

Trabajar bajo 

presión 

Confrontación 

con la gente 

Conseguir 

objetivos 

Controlar 

acontecimientos 

 

Relacionarse 

con gente 

Compañía de 

otras personas 

Relaciones con 

compañeros 

Pertenecer a 

grupos de la 

organización 

Trabajar con 

otras personas y 

no solo 

Es una fuerza que 

actúa sobre el 

colaborador, 

originando un 

patrón de 

comportamiento 

de manera 

determinada, 

dirigida hacia sus 

metas, 

condicionado por 

la capacidad del 

esfuerzo de 

satisfacer su 

necesidad de 

logro, poder o y 

afiliación 

(Amorós, 2007). 

Es la medición de 

los grados 

establecidos en las 

dimensiones 

logro, poder, 

afiliación que 

evalúa la escala de 

motivación 

laboral en base a 

las puntuaciones 

obtenidas.  

Logro 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Poder 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Afiliación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de 

motivación 

laboral 

1,2,3,4,5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6,7,8,9, 

10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11,12,13 

14,15 

Variable 

dependiente 

Indicador Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Instrumento Ítem 

Compromiso 

organizacional 

Identificación 

Deseo de 

contribuir 

 

Opciones 

laborales 

Compromiso 

organizacional: es 

el aspecto 

psíquico que 

establece la 

conexión entre los 

trabajadores y la 

Es la medición del 

compromiso 

organizacional y 

sus dimensiones 

considerando 

valores, 

puntuaciones y 

Compromiso 

afectivo 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

Escala de 

compromiso 

organizacional 

1,2,3 

4,5,6. 

 

 

7,8,9 

 

10,11,12 
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Necesidad 

laboral 

 

Reciprocidad 

Deber 

organización, 

generando efectos 

respecto a la 

deliberación 

seguir o dejar de 

pertenecer a ésta 

(Meyer y Allen, 

2012). 

niveles de la 

escala de 

compromiso 

organizacional. 

 

 

Compromiso de 

continuidad 

 

 

 

 

13,14,15 

16,17,18 

 

Fuente: Elaboración propia 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1. Tipo, método y diseño de la investigación 

 

3.1.1. Tipo de investigación  

La investigación es de tipo básico, al “buscar incrementar conocimiento que 

fundamente el tema conceptual, de lo investigado” (Valderrama, 2015). La investigación 

contextualizada a una consultora en proyectos de inversión profundizó en el marco 

referencial teórico - conceptual de las variables motivación y compromiso organizacional, 

contrastando los resultados con la literatura académica.  

 

3.1.2. Método de investigación 

El método de investigación es descriptivo, entendido como la descripción y análisis 

de los fenómenos investigados a fin de explicarlos (Pino, 2018), lo que implica la descripción 

de cómo se presentan las variables investigadas, a fin de analizar y explicar la dinámica de 

dicha presentación en el contexto laboral. Además, es correlacional, entendido como “la 

concomitancia entre dos o más variables respecto a un fenómeno estudiado” (Pino, 2018), 

equivaliendo ello a que, en base a la medición y tratamiento estadístico, se obtiene el tipo y 

magnitud de la relación entre las variables motivación laboral y compromiso organizacional, 

lo cual explicaría el fenómeno de vinculación entre ambos constructos. Asimismo, es 

transversal, en la medida que la “observación de las variables medidas se realiza en un solo 

momento” (Pino, 2018), es decir que la evaluación de las variables con los instrumentos se 

efectúa en un mismo día y hora a fin de recolectar los datos requeridos por el estudio.  

 

3.1.3. Diseño de investigación 

El diseño de investigación es no experimental, el cual indica que no existe 

intervención sobre las variables, únicamente son observadas a través de una medición a fin 

de ser analizadas (Pino, 2018). En el estudio no existe manipulación de las variables 

motivación laboral y compromiso organizacional, al ser solo evaluadas en forma global 



55 

 

como en cada una de sus dimensiones que las conforman. La observación se realiza a través 

de la administración de las escalas. 

Figura 3 

Esquema de representación de correlación 

                                               O1     

       r 

                        M                                                                            

                                       O2                                                                       

                                        Fuente: Sánchez y Reyes (2015)   

 

            Donde: 

 M = Muestra (Participantes) 

 O1 = Variable 1 (Motivación laboral) 

 r     = Correlación 

 O2 = Variable 2 (Compromiso organizacional) 

 

3.2. Población y muestra  

3.2.1. Población 

Para Pino (2018), la población es el conjunto total de sujetos que poseen 

características comunes las cuales sirven de parámetros de selección para un estudio. En este 

caso, la población en estudio está enfocada en 100 consultores que realizan estudios y 

concretización de proyectos de inversión. (Fuente: Administración de la Consultora de 

Proyectos de Inversión- Lima, 2021 - 2022). 

 

3.2.2. Muestra  

Pino (2018), refiere que la muestra es la representación cuantitativa de manera 

proporcional de la población, con características comunes que susceptible de ser medida y 

cuyos resultados podrán generalizarse hacia toda ella. En este caso, considerando que la 

población es pequeña, no se empleará muestreo probabilístico, en tal sentido, se trabajará 

con toda ella es decir participarán los 100 consultores, empleando la técnica de muestreo 

censal. El muestro censal es que las unidades de análisis son todos los sujetos que comprende 

la población (Deza y Muñoz, 2015). Sin embargo, para seleccionar adecuadamente la 
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muestra, se emplearán criterios de selección basados en aquellos que permiten la inclusión 

en el estudio, de aquellos que los excluyen, definido por Kerlinger y Lee (2002), como 

muestreo propositivo o intencionado. 

Los criterios de selección son los siguientes. 

Criterios de inclusión 

Consentimiento informado: es la participación voluntaria en el estudio 

Presencial: presente al momento de la evaluación. 

Criterios de exclusión 

Consentimiento informado: No aceptar la participación en el estudio 

Presencial: No estar presente al momento de la evaluación. 

En base a los criterios de inclusión y exclusión, los 100 consultores aceptaron 

participar en el estudio y asistieron en el momento de la evaluación, quedando la muestra 

conformada por 100 consultores. 

Tabla 2 

Características sociodemográficas de la muestra 

Característica N % 

Edad 

                  Entre 30 y 39 años 

                  Entre 40 y 49 años 

                  De 50 años a más 

 

80 

15 

05 

 

80.0 

15.0 

05.0 

Estado civil 

                 Soltero                   

                 Casado 

                 Divorciado 

                 Viudo 

 

10 

75 

10 

05 

 

10.0 

75.0 

10.0 

05.0 

Número de hijos 

                   Entre 01 y 03 

                   Más de 03 

 

90 

10 

 

90.0 

10.0 

Años de ejercicio profesional 

                   Entre 05 y 10 años 

                   Entre 11 y 20 años 

                   Más de 20 años 

 

80 

15 

05 

 

80.0 

15.0 

05.0 

Condición laboral 

                    Servicios de terceros 

 

100 

 

100.0 

Tiempo de permanencia laborando para la empresa consultora  

                    Entre 01 y 05 años 

                    Entre 06 y 10 años 

                    Más de 10 años 

 

90 

05 

05 

 

90.0 

05.0 

05.0 
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Horario que dedica al trabajo diario para la consultora 

                    Entre 05 y 08 horas 

                    Más de 08 horas 

 

10 

90 

 

 

10.0 

90.0 

Fuente: Elaboración propia 

  

La tabla 2, muestra que la edad de los participantes el 80% tienen entre 30 y 39 años, 

un 15% sus edades estaban comprendidas entre los 40 y 49 años y el 5% eran mayores de 50 

años; respecto al estado civil, el 10% eran solteros, mientras que un 75% eran casados, el 

10% eran divorciados y un 5% eran viudos; referente al número de hijos, el 90% tenía entre 

01 y 03 hijos y sólo un 10% tenían más de 03 hijos; en cuanto a los años de ejercicio 

profesional, un 80% tenía entre 05 y 10 años, otro 15% tenía entre 11 y  20 años y sólo el 

5% tenía más de 20 años; por otro lado, el 100% su condición laboral es de servicios de 

terceros; en cuanto al tiempo de permanencia laborando para la empresa consultora, el 90% 

tenía entre 01 y 05 años, un 5% entre 06 y 10 años, y otro 5% tenía más de 10 años; referente 

al tiempo que dedica al trabajo para la consultora, el 5% le dedica entre 05 y 08 horas y el 

90% le dedica más de 08 horas. 

 

3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

         La técnica empleada en el estudio es la encuesta. Pino (2018), señala que es aquella 

técnica que permite la recolección de datos mediante la evaluación de los participantes 

respecto a un fenómeno o situación de la realidad investigada. Por medio de la encuesta se 

busca obtener información mediante la aplicación a los participantes de los instrumentos que 

miden las variables motivación laboral y compromiso organizacional. Para efecto del 

estudio, se emplearán la Escala de motivación laboral y la Escala de compromiso 

organizacional, que se detallan en las respectivas fichas técnicas. 

 

Instrumento 1 

Nombre: ESCALA DE MOTIVACIÓN LABORAL 

Autor: Steers y Braunstein 

País: Estados Unidos 

Año: 1976 

Adaptada semánticamente a Perú: Chang 

Año: 2010 
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Adaptada a Lima: Soria 

Año: 2019 

Forma de aplicación: Individual o colectiva 

Dirigido a: Profesionales 

Número de ítems: 15 

Tiempo de aplicación: Entre 10 y 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Condición de la escala: Anónima 

Descripción: La escala está conformada por tres dimensiones logro, conformado por 5 ítems; 

poder, compuesto por 5 ítems; y afiliación, que consta de 5 ítems. Se basa en puntuaciones 

de base cualitativa en orden de 5 a 1, distribuidos de la siguiente manera: Totalmente de 

acuerdo = 5; De acuerdo = 4; Indeciso = 3; En desacuerdo = 2; y Totalmente en desacuerdo 

= 1. Para establecer el grado de motivación se emplea el siguiente Baremo. 

Tabla 3 

Baremo general de escala de motivación laboral 

Grado Puntuaciones 

Alto 50 - 75 

Medio 25 - 49 

Bajo Menos de 25 

Fuente: Soria (2019) 

 

Validez: Steers y Braunstein (1976), encontraron validez convergente con el TAT (Test de 

Apercepción Temática) de Murray, indicando resultados confiables al encajar las versiones 

de las láminas con las necesidades establecidas por Mc Clelland, además posee validez 

predictiva en cuanto a estilos de gestión, impacto sobre subordinados y desempeño laboral. 

Soria (2019), encontró validez de contenido por medio de la técnica de juicio de expertos, 

encontrando V de Aiken de 1.00, indicando una validez fuerte; además hallo mediante el 

análisis factorial confirmatorio validez de constructo, obteniendo un KMO = .675 y la 

esfericidad de Bartlett de 1484.413, indicando que la escala es confiable en su aplicación 

global. 
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Confiabilidad: Steers y Braunstein (1976), obtuvieron buena consistencia interna obteniendo 

alfa de Cronbach de .56 para logro, .66 para poder, .58 para afiliación y para la escala global 

.77. Soria (2019), obtuvo alfa de Cronbach de .66 para la escala total, .70 para logro, .41 para 

poder y .43 para afiliación; además obtuvo fiabilidad por Guttman para la escala total de .77, 

para logro .70, para poder .39 y para afiliación .50, indicando una buena consistencia interna. 

 

Instrumento 2 

Nombre: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Autores: Meyer, J. y Allen, N. 

País: Estados Unidos 

Año: 1997 

Traducido al español y validado: Arciniega, L. y Gonzales, L. 

Año: 2006 

País: México 

Validado en Perú: Montoya, E. 

Año: 2014  

Forma de Aplicación: Individual o colectiva  

Dirigido a: Adultos de 18 a más años  

Número de Ítems: 18 ítems  

Tiempo de Aplicación: 20 minutos  

Ámbito de Aplicación: Colaboradores empresa privada. 

Condición de la escala: Anónima 

Descripción: está compuesta por 3 dimensiones compromiso afectivo, conformada por 6 

ítems, de continuidad, compuesto por 6 ítems y normativo, conformado por 6 ítems, 

haciendo un total de 18 ítems. El tipo de respuesta es tipo Likert, con 5 alternativas cada una 

con su respectiva puntuación de la siguiente forma: En total desacuerdo = 1; en desacuerdo 

= 2; Ni en desacuerdo ni de acuerdo = 3; De acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo = 5. Siendo 

la puntuación máxima de 90 y la mínima 18. Los niveles se establecen en el siguiente 

baremo. 

Tabla 4 

Baremo escala de compromiso organizacional 
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Niveles Puntuaciones 

Alto 66 - 90 

Medio 42 - 65 

Bajo 18 - 41 

Fuente: Montoya (2014) 

 

Validez y confiabilidad de la escala: Arciniega y González (2006), en México, obtuvieron 

validez de constructo mediante análisis factorial exploratorio con rotación Oblimin y se 

obtuvo como resultado la aprobación de las 3 dimensiones. Montoya (2014), en Lima, 

obtuvo validez de constructo a través de la medida de adecuación muestral Kaiser-Meyer-

Olkin .937 y prueba de esfericidad de Bartlett 6336.701; asimismo obtuvo validez 

discriminante donde los factores afectivo/normativo arrojaron una correlación entre r = .590 

y .823, y el factor continuidad una correlación entre r = .768 y .874; de la misma manera 

obtuvo validez convergente mediante correlación biserial puntual empleando la escala de 

satisfacción laboral de Meliá, Pradilla, Martí, Sancerni, Oliver y Tomás (1996), obteniendo 

para el factor afectivo normativo entre r = .093 y 529 y para el factor continuidad r = .030 y 

342, indicando relación entre moderada y leve. Hurtado (2017), en Piura, obtuvo validez de 

contenido mediante juicio de expertos indicando una muy buena validez (puntuación de .9). 

Chirinos y Vela (2017), obtuvieron validez de contenido indicando que fue aceptable.  

 

Confiabilidad: Arciniega y Gonzales (2006), encontraron que los índices de consistencia 

interna que obtuvieron fueron de .79 de compromiso afectivo, .77 de compromiso continuo 

y .72 de compromiso normativo, demostrando la consistencia de la escala. Montoya (2014), 

obtuvo la consistencia interna a través de Alfa de Crombach donde el factor compromiso 

afectivo/normativo fue de .932, el factor continuidad el alfa de Crombach fue .779; y la 

escala general de .926, concluyéndose la alta consistencia interna del instrumento. Hurtado 

(2017), obtuvo consistencia interna de la escala mediante alfa de Crombach de .766 para la 

escala general, para el factor afectivo fue .743; para el factor normatividad fue .810; y para 

el factor continuidad fue .584, indicando una buena confiabilidad. Chirinos y Vela (2017), 

en Lima, obtuvieron la confiabilidad de las tres subescalas a través de Alfa de Crombach, 

las cuales fueron .79, .71 y .77, respectivamente para afectivo, normativo y continuidad. 
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3.4. Procedimiento de análisis de datos 

         El análisis de los datos se efectuó luego de recolectados los mismos. Se empleó para 

el análisis, estadística descriptiva de distribución de frecuencias y porcentual, a fin de 

establecer los niveles hacia el cual se orientaron los participantes en cada una de las variables 

medidas. En segunda instancia, se trabajó la parte inferencial de la estadística, estableciendo 

en un inicio el índice de normalidad o de bondad ajuste de Kolgomorov – Smirnov, cuyos 

hallazgos permitieron tomar la decisión de utilizar uno no paramétrico para obtención de la 

correlación de las variables y comprobar las hipótesis. 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

4.1. Resultados 

 A continuación, se presentan los resultados del estudio. 

4.1.1. Resultados descriptivos 

 

Tabla 5 

Medidas de tendencia central en la variable motivación laboral en los participantes de la 

muestra Lima 2021 - 2022 

Variable M Md Mo Ds 

Motivación laboral 52.09 51.00 50.0 11.56 

Nota. Elaboración propia; M = media; Md = mediana; Mo = moda; Ds = desviación estándar 

  

La tabla 5 muestra que el promedio del grupo de participantes en el estudio alcanza 

una M = 52.09, indicando que presentan un alto nivel de motivación laboral, siendo la Md = 

51.00, menor a la media, mientras que la Mo = 50.0, fue la puntuación que más se repite en 

la distribución de puntajes, alcanzando una Ds = 11.56, señalando la existencia de alta 

dispersión entre las puntuaciones que conforman la distribución. 
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Tabla 6 

Nivel de motivación laboral en los participantes de la muestra Lima 2021 - 2022 

Nivel     f       % 

Alto    73     73.0 

Medio    17    17.0 

Bajo    10    10.0 

Total   100 100.0 

Nota. Elaboración propia; f = frecuencia; % = porcentaje 

  

La tabla 6 muestra respecto a la variable motivación laboral que 73% de los 

participantes se orientó hacia nivel alto, 17% hacia nivel medio y 10% hacia nivel bajo. 

Figura 4 

Nivel de motivación laboral en los participantes de la muestra Lima 2021 - 2022 

 

Nota. Elaboración propia 

 

Tabla 7 

Medidas de tendencia central en la variable compromiso organizacional en los participantes 

de la muestra Lima 2021 - 2022 

Variable M Md Mo Ds 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

Motivación Laboral

73%

17%
10%

Alto Medio Bajo



63 

 

Compromiso organizacional 67.01 66.00 65.0 9.20 

Nota. Elaboración propia; M = media; Md = mediana; Mo = moda; Ds = desviación estándar 

 

 En la tabla 7 se aprecia que en el promedio del grupo de participantes en el estudio 

alcanza una M = 67.01, indicando que presentan un alto nivel de compromiso 

organizacional, siendo la Md = 66.00, menor a la media, mientras que la Mo = 65.0, fue la 

puntuación que más se repite en la distribución de puntajes, alcanzando una Ds = 9.20, 

señalando la existencia de alta dispersión entre las puntuaciones que conforman la 

distribución. 

 

Tabla 8 

Nivel de compromiso organizacional en los participantes de la muestra Lima 2021 - 2022 

Nivel f % 

Alto  83  83.0 

Medio               17  17.0 

Bajo   0    0.0 

Total             100 100.0 

Nota. Elaboración propia; f = frecuencia; % = porcentaje 

 

 Referente a la variable compromiso organizacional, la tabla 8, mostró que 83% de 

los participantes se orientó hacia nivel alto y 17% hacia nivel medio y ninguno hacia nivel 

bajo. 

 

Figura 5 

Nivel de compromiso organizacional en los participantes de la muestra Lima 2021 - 2022 
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Nota: Elaboración propia 

 

4.1.2. Resultados inferenciales 

 

Tabla 9 

Prueba de normalidad Kolgomorov Smirnov en las variables motivación laboral y 

compromiso organizacional 

 

Variables K-S Sig. 

Motivación laboral .087 .000 

Compromiso organizacional  .145 .000 

Nota. a. La distribución de prueba es no normal; b. Se calcula a partir de datos; c. Corrección de significación 

de Lilliefors. 

 

 La tabla 9 evidencia en la variable motivación laboral la puntuación del estadístico 

de prueba K-S fue .087, a un nivel de significación de .000 < p .05 indicando que existe no 

normalidad y en la variable compromiso organizacional el estadístico de prueba K-S fue 

.145, a un nivel de significación de .000 < p .05 señalando que existe no normalidad. En base 

a lo expuesto es posible asumir que la distribución de las puntuaciones, existen muchos 

valores que son bajos o altos y por ello, el promedio no está al medio de toda la distribución 
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y, considerando que los niveles de significatividad son variables se tomó la decisión de 

emplear para la correlación el estadístico no paramétrico Rho de Spearman. 

 

Tabla 10 

Relación entre motivación laboral y compromiso organizacional en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso organizacional 

Motivación laboral  Rho de Spearman .259** 

 Sig. (bilateral) .009 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

 

La tabla 10 indica la no existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.259** 

p_valor 0.009 < 0.01, entre motivación laboral y compromiso organizacional en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. Indicando los 

resultados, que se acepta la hipótesis general planteada indicando que existe relación 

significativa entre motivación laboral y compromiso organizacional en consultores que 

laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  

 

 

Tabla 11 

Relación entre motivación de logro y compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso afectivo 

Motivación de logro  Rho de Spearman .270** 

 Sig. (bilateral) .000 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

  

La tabla 11 indica la existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.270** 

p_valor 0.000 < 0.01, entre motivación de logro y compromiso afectivo, indicando que, se 
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acepta la primera hipótesis especifica planteada señalando que existe relación significativa 

entre motivación de logro y compromiso afectivo en consultores que laboran en una empresa 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Tabla 12 

Relación entre motivación de logro y compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso de continuidad 

Motivación de logro  Rho de Spearman .200** 

 Sig. (bilateral) .002 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

La tabla 12 indica la existencia de relación positiva, y significativa Rho = 0.200** 

p_valor 0.002 < 0.01, entre motivación de logro y compromiso de continuidad en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión. En base a los resultados, se acepta la 

segunda hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre 

motivación de logro y compromiso de continuidad en consultores que laboran en una 

empresa consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

 

 

Tabla 13 

Relación entre motivación de logro y compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso normativo 

Motivación de logro  Rho de Spearman .569* 

 Sig. (bilateral) .029 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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La tabla 13 indica la existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.569* 

p_valor 0.029 < 0.05, entre motivación de logro y compromiso normativo en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión. En base a los resultados, se acepta la 

tercera hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre 

motivación de logro y compromiso normativo en consultores que laboran en una empresa 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Tabla 14 

Relación entre motivación de poder y compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso afectivo 

Motivación de poder  Rho de Spearman .378** 

 Sig. (bilateral) .008 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

 

La tabla 14 indica la existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.378** 

p_valor 0.008 < 0.01, entre motivación de poder y compromiso afectivo en consultores que 

laboran en una empresa de proyectos de inversión. En base a los resultados, se acepta la 

cuarta hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre 

motivación de poder y compromiso afectivo en consultores que laboran en una empresa 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

 

Tabla 15 

Relación entre motivación de poder y compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso de continuidad 

Motivación de poder  Rho de Spearman .547** 

 Sig. (bilateral) .007 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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La tabla 15 indica la no existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.547** 

p_valor 0.007 < 0.01, entre motivación de poder y compromiso de continuidad en 

consultores que laboran en una empresa de proyectos de inversión. Indicando que, no se 

acepta la quinta hipótesis especifica planteada, señalando que existe relación significativa 

entre motivación de poder y compromiso de continuidad en consultores que laboran en una 

empresa consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Tabla 16 

Relación entre motivación de poder y compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso normativo 

Motivación de poder  Rho de Spearman .579** 

 Sig. (bilateral) .004 

 N 100 

Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

  

La tabla 16 indica la no existencia de relación positiva significativa Rho = 0.579** 

p_valor 0.004 < 0.01, entre motivación de poder y compromiso normativo en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión. Indicando que, se acepta la sexta 

hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre motivación 

de poder y compromiso normativo en consultores que laboran en una empresa consultora de 

proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

 

Tabla 17 

Relación entre motivación de afiliación y compromiso afectivo en profesionales que laboran 

en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso afectivo 

Motivación de afiliación  Rho de Spearman .650* 

 Sig. (bilateral) .022 

 N 100 

Nota. Elaboración propia; *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).  
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La tabla 17 indica la no existencia de relación positiva significativa Rho = 0.650 

p_valor 0.022 < 0.05, entre motivación de afiliación y compromiso afectivo en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión. Indicando que, se acepta la séptima 

hipótesis especifica planteada señalando que existe relación significativa entre motivación 

de afiliación y compromiso afectivo en profesionales que laboran en una consultora de 

proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

Tabla 18 

Relación entre motivación de afiliación y compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso de continuidad 

Motivación de afiliación  Rho de Spearman .732* 

 Sig. (bilateral) .035 

 N 100 

Nota. Elaboración propia; *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

 

La tabla 18 indica la no existencia de relación positiva y significativa Rho = 0.732 

p_valor 0.035 < 0.05, entre motivación de afiliación y compromiso de continuidad en 

consultores que laboran en una empresa de proyectos de inversión. Indicando que, se acepta 

la octava hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre 

motivación de afiliación y compromiso de continuidad en consultores que laboran en una 

empresa consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

 

Tabla 19 

Relación entre motivación de afiliación y compromiso normativo en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

  Compromiso normativo 

Motivación de afiliación  Rho de Spearman .374** 

 Sig. (bilateral) .009 

 N 100 
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Nota. Elaboración propia;  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

  

La tabla 19 indica la o existencia de relación significativa Rho = 0.374** p_valor 

0.009 < 0.01, entre motivación de afiliación y compromiso normativo en profesionales que 

laboran en una consultora de proyectos de inversión. Indicando que, se acepta la novena 

hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre motivación 

de afiliación y compromiso normativo en consultores que laboran en una empresa consultora 

de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. 

 

4.2. Discusión de los resultados 

El estudio planteó como objetivo general, determinar la relación existente entre 

motivación laboral y compromiso organizacional en profesionales que laboran en una 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. Donde los resultados refirieron la 

existencia de relación significativa (Rho = 0.259** p_valor 0.009 < 0.01), denotándose la 

asociación entre las variables, sindicando además que dicha relación es significativa 

estadísticamente. Ello indica que, a mayor motivación laboral, mayor es el compromiso 

organizacional. Permitiendo los hallazgos aceptar la hipótesis general planteada. Respecto a 

la relación entre las variables motivación laboral y compromiso organizacional, es posible 

argüir que la motivación laboral se vincula con el compromiso organizacional de los 

consultores. Es así como, la asociación entre las variables demuestra que la motivación 

laboral que puedan presentar los consultores caracterizada por ser asumida de manera 

individual tanto logros como poder, así como de afiliación tiende a generar el compromiso 

de mantenerse en su trabajo apoyando el logro de objetivos y metas de la empresa (Córdova, 

2002).   

 

Los hallazgos refrendan los resultados de los estudios de Mendoza (2019), en Lima, 

con trabajadores del sector telecomunicaciones, así como con los de Luza (2018), en Lima, 

también con los de Morales (2021) en Honduras, en colaboradores de Constructora 

TEKASA y los de Mera y Zambrano (2021), donde los participantes demostraban que cuanta 

más motivación tenían los colaboradores, mayor compromiso organizacional asumían para 

con sus empresas, equivaliendo a que se sentían satisfechos con los beneficios que recibían, 

el reconocimiento con el trabajo realizado, haciendo que el compromiso aumente y la 
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productividad también. Inclusive con los hallazgos de Ramírez (2017), en Lima, con 

empleados y obreros de una empresa de servicios de agua potable en la Región Callao, al 

evidenciar relación positiva significativa entre motivación y compromiso organizacional, 

donde los colaboradores motivados asumían mayor compromiso organizacional. Resultados 

que se asemejan a lo encontrado en el presente estudio. Sin embargo, no coinciden con los 

resultados de Landauro (2017), en Lima, donde la motivación laboral en los efectivos 

policiales no ejerce mayor influencia sobre el compromiso organizacional.  

 

Lo expuesto, implica que, en los consultores participantes en la muestra, donde la 

energía interna que impulsa y orienta comportamientos con la finalidad de satisfacer 

necesidades de logro, control, así como relacionales, tiene la suficiente fuerza intrínseca y 

extrínseca mediada por la existencia de predisposición voluntaria y esfuerzo en la realización 

de su trabajo (Amorós, 2007; Robbins, 2004; Sum, 2015). Ella direcciona el estado 

psicológico de los colaboradores estableciendo una conexión entre los trabajadores y la 

organización, que al conseguir lograr sus metas, trae como consecuencia que internalicen 

valores o fines de la empresa, generando compromiso de lealtad y asumiendo la tendencia a 

tomar decisiones respecto a permanecer laborando ella (Meyer y Allen, 1991; Córdova, 

2002; Zamora, 2009; Meyer y Allen, 2012). 

 

En cuanto a motivación laboral descriptivamente los encuestados alcanzaron una M 

= 52.09 tendiendo a ubicarse en el nivel alto el promedio del grupo, lo cual es refrendado 

porcentualmente por el 73% de los participantes. El nivel alcanzado por este grupo ratifica 

lo encontrado por Mera y Zambrano (2021) en Ecuador, donde los colaboradores tendían a 

presentar nivel tendiente a lo alto; así como los de Luza (2018), en Lima, con trabajadores 

de las comisiones ordinarias del Congreso de la República y Rodríguez (2017), en Lima, con 

oficiales de grado mayor, quienes alcanzaron altos niveles de motivación;  sin embargo, no 

coinciden con los hallazgos de Landauro (2017), en Lima, con personal policial de Águilas 

Negras de Lima Metropolitana, quienes también se ubicaron a nivel medio, indicando un 

moderado nivel motivacional. 

 

Por otro lado, el nivel de compromiso laboral alcanzado por los profesionales de la 

consultora tendió a ubicarse a niveles altos en 83% de ellos, refrendado por la puntuación 



72 

 

promedio del grupo equivalente a M = 67.01. Los resultados expuestos, coinciden con lo 

concluido en los estudios de Mera y Zambrano (2021) en Ecuador, donde los colaboradores 

tendían a presentar nivel tendiente a lo alto (52%), así como con lo hallado por Luza (2018), 

en Lima, Rodríguez (2017), en Lima, Landauro (2017), en Lima, donde los participantes se 

sentían altamente comprometidos con la organización, estableciendo que se mantendrían en 

su trabajo, respecto a otras alternativas de trabajo, por razones de lealtad y por los servicios 

como beneficios recibidos por las organizaciones donde laboran.  

 

Respecto al primer objetivo específico, no se halló relación significativa (Rho = 

0.270** p_valor 0.000 < 0.01), entre motivación de logro y compromiso afectivo en los 

profesionales participantes de la muestra. Pudiéndose demostrar la primera hipótesis 

especifica planteada. Los resultados implican que, se encontró mayor fuerza de dirección de 

la motivación de logro sobre el compromiso afectivo. Ello corrobora los resultados de 

Mendoza (2019), en Lima, con trabajadores del sector telecomunicaciones donde la 

motivación incide de manera suave y positiva sobre el afecto que los trabajadores guardan 

para con las empresas y su labor en sus puestos. Por otro lado, no coinciden con lo concluido 

en el estudio de Landauro (2017), en Lima, Ramírez (2017), en Lima, al hallar una relación 

muy débil entre las variables motivación y compromiso organizacional, indicando la baja 

incidencia entre ellas, manifestando que el deseo y la necesidad de no permanecer en la 

empresa se vincula tangencialmente con su nivel de motivación.  

 

Cabe señalar, que la conexión entre motivación de logro y compromiso afectivo, 

puede deberse al fortalecimiento de la motivación personal e individual de los propios 

consultores para conseguir sus logros, así como de la evaluación situacional de los directivos 

para encontrar una fuente de motivación, seleccionando nuevos reforzadores positivos que 

impulsen comportamientos de satisfacción, encaminando manifestaciones afectivas para con 

la organización, promoviendo la identificación emocional con ella (Ramírez et al., 2015; 

Manríquez, 2014). 

  

En cuanto al segundo objetivo específico, se pudo encontrar relación positiva y 

significativa (Rho = 0.200** p_valor 0.002 < 0.01), entre motivación de logro y compromiso 

de continuidad en los profesionales que laboran en la consultora. Indicando que a mayor 
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motivación de logro, mayor era el compromiso de continuidad. Razón por la cual se pudo 

demostrar la segunda hipótesis especifica planteada. Señalando que, a mayor motivación de 

logro, mayor es el compromiso de continuidad. Lo cual indica que la motivación de logro 

podía direccionar decisiones de mantenerse trabajando en la consultora, no viendo la 

necesidad de buscar nuevas alternativas de trabajo. Resultados que coinciden con los de 

Mendoza (2019), en Lima, donde la tangencialidad de la motivación no direccionaba la 

decisión de renunciar y rotar. Contrario a lo demostrado por Ramírez (2017), en Lima, quien 

evidenció relación significativa entre motivación y compromiso de continuidad. 

Demostrando que el nivel motivacional se vincula de modo negativo con la necesidad de 

permanecer en la empresa. 

 

Este grupo se caracteriza por el impulso de sobresalir, de luchar para alcanzar el éxito 

o la realización personal. Asumiendo tareas retadoras, aunque prefieren tenerlo todo 

controlado. Donde su optimismo y confianza en sus posibilidades y habilidades posibilitan 

la tendencia de no rotar, considerando sus intereses económico-financieros, de salud y 

psicológicos, son satisfechos por la empresa, encontrándose delimitados por la necesidad de 

permanecer en la empresa (Amorós, 2007; Soria, 2019; Meyer y Allen, 2012). 

 

Al igual que el objetivo anterior, en el tercer objetivo específico se halló relación 

positiva y significativa (Rho = 0.569* p_valor 0.029 < 0.05) entre motivación de logro y 

compromiso normativo en los participantes de la muestra. Indicando que, a mayor 

motivación de logro, mayor es el compromiso normativo. En base a ello, se aceptó la tercera 

hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre motivación 

de logro y compromiso normativo, señalando que la motivación de logro podía orientar la 

decisión de los profesionales de sentir el deber y compromiso de seguir trabajando en la 

consultora manteniendo la lealtad para con la organización. Estableciendo que los motivos 

son suficientes para que no renuncien. Lo cual coincide con los hallazgos de Mendoza 

(2019), en Lima, donde mostró que la motivación influía en el compromiso normativo en 

base a los beneficios proporcionadas por la organización. Igualmente, tienen similitud con 

lo concluido en el estudio de Ramírez (2017), en Lima donde la lealtad hacia la empresa es 

a causa de la motivación de los trabajadores. 
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Es posible denotar que los profesionales al interior de la empresa si bien asumen la 

responsabilidad personal del éxito del trabajo realizado, es porque tienden a correr riesgos 

mostrando preferencia por las situaciones que le proporcionen retroalimentación inmediata 

sobre su actividad y que no les genere ansiedad, mostrando un esfuerzo por sentirse 

motivado, siendo ello causa suficiente para desembocar en el fortalecimiento de la lealtad e 

interés por continuar con las actividades de consultoría que se presenten, existiendo la 

posibilidad que no renuncien (Amorós, 2007; Manríquez, 2014). 

 

Bajo el mismo parámetro, referente al cuarto objetivo específico, se encontró relación 

positiva y significativa (Rho = 0.378** p_valor 0.008 < 0.01) entre motivación de poder y 

compromiso afectivo en los profesionales. Demostrándose la cuarta hipótesis especifica 

planteada al existir relación significativa entre motivación de poder y compromiso afectivo 

en profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 -2022. 

Considerando los resultados es posible argumentar que, a mayor motivación de poder, mayor 

es el compromiso afectivo. Lo expuesto tiene similitud con los resultados de Luza (2018), 

en Lima, donde la motivación personal, incidió en la generación de afecto por la empresa, 

quienes asumían mayor compromiso para con ella.  Así como con los de Rodríguez (2017), 

en Lima, donde lograr las expectativas de poder planteadas respecto a la institución militar, 

incide mayormente en el deseo de pertenecer a la institución castrense obedeciendo en la 

realización de los trabajos concerniente a ella. 

 

Bajo los parámetros expuestos, los consultores han desarrollado y satisfecho su 

necesidad de poder, brindándoles la empresa el espacio donde puedan ejercerlo y canalizarlo 

de manera adecuada. Existiendo la posibilidad de que la empresa a lo largo del tiempo de 

servicio de los consultores ha reconocido aquellas competencias de dirección en los 

profesionales; de tal forma que los consultores hayan visto en la actualidad posibilidades de 

asumir una posición de influencia, en la cual pueda generar logros más complejos o metas 

más grandes a nivel organizacional como personales. Ello ocasionaría que entablen una 

asociación afectiva con la empresa, al sentir que sus necesidades psicológicas y expectativas 

son satisfechas conllevando a la presencia de apego para con la empresa (Mc Clelland, 1964; 

Amorós, 2007; Soria 2019; Meyer y Allen, 2012). 
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Mientras que, con el quinto objetivo específico, se halló relación significativa (Rho 

= 0.547** p_valor 0.007 < 0.01) entre motivación de poder y compromiso de continuidad 

en profesionales. En consecuencia, se aceptó la quinta hipótesis especifica planteada 

indicando que existe relación significativa entre motivación de poder y compromiso de 

continuidad en profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión, Lima 

2021 - 2022. Señalado que, a mayor motivación de poder, mayor es el compromiso de 

continuidad. Resultando que, lo referido se asemeja a lo detallado en el estudio de Luza 

(2018), en Lima, quien mostró que la motivación orientaba la decisión de mantenerse en el 

trabajo respecto a otros trabajos que eventualmente podían presentarse. 

 

En la actualidad existe en los consultores la predisposición a tornarse en lideres en 

base a la asociación expuesta entre las variables, logrando conseguir los consultores que 

otras personas se comporten de determinada manera con la finalidad de optimizar la forma 

de realizar los trabajos. Manteniendo estos un deseo para controlar los medios que les 

permitan dirigir, influir y dominar a otras personas, trayendo como consecuencia de sentir 

la necesidad de seguir laborando en la consultora, abriendo las posibilidades de desarrollar 

como líder en la empresa co (Amorós, 2007; Meyer y Allen, 2012). 

 

 De la misma forma, respecto al sexto objetivo específico, los resultados evidenciaron 

la existencia de relación positiva y significativa (Rho = 0.579** p_valor 0.004 < 0.01), entre 

motivación de poder y compromiso normativo en los participantes. Resultando que  se acepte 

la sexta hipótesis especifica planteada, e indicando que existe relación significativa entre 

motivación de poder y compromiso normativo en profesionales que laboran en una 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. En tal sentido, ante la manifestación 

de motivación de poder, este se vincula con el compromiso normativo. Señalando que, a 

mayor motivación de poder, mayor es el compromiso normativo. Los resultados corroboran 

lo expuesto por Luza (2018), en Lima, mostrando que la motivación estaba ligada a la lealtad 

considerando el apoyo que el Congreso en algún momento había proporcionado a los 

colaboradores. Es posible observar en los consultores la existencia de motivación de poder, 

manejándose los motivos, opciones u oportunidades para asumir posición de influencia en 

la organización. Conllevando ello asumir actitudes de lealtad, obligación, deber, o 
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reciprocidad para seguir en conexión con la empresa y decidir no renunciar o separarse de 

la consultora (Amorós, 2007; Meyer y Allen, 2012). 

 

Referente al séptimo objetivo específico, se pudo sindicar la existencia de relación 

positiva y significativa (Rho = 0.650* p_valor 0.022 < 0.05) entre motivación de afiliación 

y compromiso afectivo en la muestra. En consideración a los hallazgos, se aceptó la séptima 

hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre motivación 

de afiliación y compromiso afectivo en profesionales que laboran en una consultora de 

proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. Indicando que, a mayor motivación de afiliación, 

mayor es el compromiso afectivo. No encontrando similitud los hallazgos con los de 

Landauro (2017), en Lima, donde los motivos en los efectivos policiales no tienen la 

suficiente fuerza para asumir un compromiso afectivo con la institución policial. 

 

Este grupo se caracteriza por mostrar gran preocupación por el trabajo grupal, 

tendiendo a reconocer las acciones, actitudes, competencias ejercidas en el trabajo de los 

demás estableciendo en ello adecuadas relaciones interpersonales en el ambiente laboral. Por 

otro lado, los consultores tienden a situarse en trabajos de supervisión, con la finalidad de 

brindar conocimientos y experiencias, indicando además el gusto por el trabajo en equipo a 

nivel laboral. Asociándose las relaciones laborales con el apego emocional por la empresa, 

profundizando el nivel de compromiso para con ella (Amorós, 2007; Meyer y Allen, 2012; 

Rivera et al., 2018). 

 

En cuanto al octavo objetivo específico, se percibió la existencia de relación 

significativa (Rho = 0.732* p_valor 0.035 < 0.05) entre motivación de afiliación y 

compromiso de continuidad en la muestra. Por consiguiente, se aceptó la octava hipótesis 

especifica planteada indicando que existe relación significativa entre motivación de 

afiliación y compromiso de continuidad en profesionales que laboran en una consultora de 

proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. Lo manifestado, explica que, a mayor motivación 

de afiliación, mayor es el compromiso de continuidad en la muestra. Los profesionales 

mantienen lazos interpersonales y laborales adecuados, teniendo la necesidad de sentirse 

cerca de la gente y comunicarse con ellas en el escenario de la empresa, lo cual incide en la 
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necesidad de mantenerse laborando en la consultora, dejando de lado cualquier propuesta 

nueva de trabajo (Amorós, 2007; Meyer y Allen, 2012; López, 2016).  

 

En el noveno objetivo específico, se pudo reportar la existencia de relación positiva, 

y significativa (Rho = 0.374** p_valor 0.009 < 0.01) entre motivación de afiliación y 

compromiso normativo en los profesionales. Indicando los hallazgos que se pudo aceptar la 

novena hipótesis especifica planteada indicando que existe relación significativa entre 

motivación de afiliación y compromiso normativo en profesionales que laboran en una 

consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 - 2022. Señalando que, a mayor motivación 

de afiliación, mayor es el compromiso normativo. Los hallazgos, detallan que la motivación 

de afiliación garantiza que los profesionales asuman lealtad y cumplimiento de normas en la 

organización, habiendo desarrollado lealtad o reciprocidad por los beneficios que en algún 

momento la organización les ha otorgado. Lo cual coincide con los hallazgos de Rodríguez 

(2017), en Lima, donde a mayor motivación de afiliación, mayor deseo de pertenecer y 

tendencia a la lealtad hacia la institución castrense, así como sentir la necesidad de pertenecer 

a ella.  

 

La tendencia a tomar la decisión de permanecer en la empresa consultora, de parte 

de los profesionales es a causa de la motivación de afiliación, donde la necesidad de 

establecer fuertes lazos interpersonales, de sentirse cerca de la gente, se ha visto satisfecha 

y lo cual la consultora de alguna manera promueve. Siendo ello motivo para que se 

mantengan trabajando o en sus puestos en la empresa por reciprocidad o deber, tornándose 

la motivación de afiliación una fortaleza que les conlleva a no rotar (Amorós, 2007; Meyer 

y Allen, 2012; Salazar e Izquierdo, 2018; Muñoz, 2018). 

 

La motivación laboral que presentan los profesionales tiende a generar un vínculo 

con el compromiso organizacional. Lo cual podría ocasionar la formación de mejores 

cuadros de especialistas en la elaboración de proyectos de inversión. Su mantenimiento en 

la empresa tiende a fortalecer la situación económico-financiera de esta. Desde la perspectiva 

metodológica la contrastación con los hallazgos en los estudios previos, la investigación 

muestra una marcada motivación, tendiendo a ser alta,  estableciendo una sólida conexión o 

asociación significativa en el grupo de profesionales, con el compromiso para con la 
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organización, en los antecedentes, las asociaciones entre las variables son positivas y 

significativas, como lo demuestra el presente estudio.. Indicando que este grupo de 

profesionales tiende a presentar iguales niveles de motivación respecto a poblaciones de 

colaboradores de otros contextos. Por tanto, es necesario tomar medidas para mantener y 

consolidar los niveles en ambas variables en dicho contexto laboral. Por otro lado, la 

fortaleza del estudio radicó en la ampliación de la línea de investigación respecto a las 

variables estudiadas, donde la evaluación contextual de los instrumentos brindó el alcance 

de una medición objetiva y proporcionó a través de los ítems y respuestas información 

valiosa que servirá de diagnóstico en cuanto a la presentación y funcionamiento de las 

variables en este grupo de consultores. 

 

Por otro lado, es necesario considerar que los resultados obtenidos en el estudio 

provienen de una población pequeña, lo cual limita la generalización de resultados a una 

población mayor. Es conveniente efectuarlo en un grupo más grande de consultores de 

diversas áreas profesionales a fin de contrastar dichos hallazgos con los presentes y poder 

generalizar los resultados con mayor consistencia. Inclusive, es necesario acotar que el 

sistema de evaluación empleado de manera remota haya podido afectar la forma de 

responder en los profesionales, al no haber presencia de la investigadora en el caso se 

requiriese absolver consultas o dudas de estos, pudiendo ello sesgar los datos obtenidos. Un 

detalle esencial es que la situación de la mediación de la motivación para con el compromiso 

presentada en los resultados se vincule también a situaciones cotidianas en momentos de 

pandemia por Covid 19, donde el confinamiento y los estragos o consecuencias al parecer 

no ha afectado tanto la resiliencia como los niveles motivacionales y de compromiso para 

con la organización. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

CONCLUSIONES 

En base a los resultados se concluye en el estudio lo siguiente. 

 

Primera 

Existe relación significativa entre motivación laboral y compromiso organizacional 

de los consultores que laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión, 

señalando que la motivación laboral se asocia con el compromiso organizacional. 

 

Segunda 

Existe asociación entre motivación de logro y compromiso afectivo en consultores 

que laboran en una empresa de proyectos de inversión, evidenciándose la conexión 

significativa entre ambas variables. 

 

Tercera 

Existe relación significativa entre motivación de logro y compromiso de continuidad 

en consultores que laboran en una empresa de proyectos de inversión. 

 

Cuarta 

En lo concerniente a la relación entre motivación de logro y compromiso normativo 

la relación es significativa en el grupo de consultores que laboran en una empresa de 

proyectos de inversión. 

 

Quinta 

Existe relación significativa entre motivación de poder y compromiso afectivo en 

profesionales que laboran en una consultora de proyectos de inversión. 

 

Sexta 

Se determinó la existencia de relación significativa entre motivación de poder y 

compromiso de continuidad en consultores que laboran en una empresa consultora de 

proyectos de inversión. 
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Séptima 

Se determinó la relación significativa entre motivación de poder y compromiso 

normativo en consultores que laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión. 

 

Octava 

Se halló relación significativa entre motivación de afiliación y compromiso afectivo 

en consultores que laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión. 

 

Novena 

Se encontró relación significativa entre motivación de afiliación y compromiso de 

continuidad en consultores que laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión.  

 

Décima 

Finalmente, en cuanto a la relación entre motivación de afiliación y compromiso 

normativo en consultores que laboran en una empresa consultora de proyectos de inversión, 

se evidenció que fue significativa.  

 

 

RECOMENDACIONES 

Las recomendaciones del estudio son las siguientes. 

Primera 

Frente a la asociación entre motivación laboral y compromiso organizacional, se 

recomienda a la empresa con la finalidad de conocer tanto de manera individual como grupal 

las expectativas que los profesionales tienen para con la empresa, así como para reconocer 

y diferenciar los elementos motivadores específicos que ayudan a desarrollarlos, cuyos 

hallazgos orienten a los directivos a fortalecer la gestión de políticas de motivación e 

incentivos laborales que consoliden el compromiso organizacional.  

 

Segunda 

 Pese a la relación de la motivación laboral y el compromiso organizacional así como 

entre las dimensiones de ambas variables, es recomendable diseñar un sistema motivacional 

de la organización para fortalecer el afecto y los logros personales profesionales mediante el 



81 

 

empleo de un sistema de actualizaciones a través de estudios en cursos de especialización o 

maestrías como parte del desarrollo personal y continuado, financiados por la empresa, 

contribuyendo con ello a que asuman mayor identificación evitando la posibilidad que roten 

o abandonen la empresa.   

 

Tercera 

Considerando la existencia de automotivación de parte de los profesionales, se 

recomienda que la consultora diseñe un programa de coaching organizacional, cuyo 

propósito sea trabajar las expectativas de la empresa en cuanto al desarrollo y 

reconocimiento de la reciprocidad de parte de los consultores para con la empresa, haciendo 

notar que los logros personales y profesionales se obtuvieron en el ambiente laboral de la 

empresa. 

 

Cuarta 

 Por otro lado, se recomienda a la consultora desarrolle talleres vivenciales que 

fortalezcan el trabajo de manejo y autorregulación de la motivación aprovechando el nivel 

de autosuficiencia, autonomía y energía proyectando la imagen de fortaleza en la realización 

de los trabajos de elaboración de proyectos, vinculándolo al desarrollo del compromiso 

organizacional con base en la proactividad, de tal forma que la motivación laboral se vea 

fortalecida, de tal forma que se sientan más comprometidos con los objetivos y metas 

organizacionales.  

 

Quinta 

 Considerando que la existencia de motivación por afiliación caracterizado por la 

realización de trabajo en equipo, así como compartir momentos de relaciones sociolaborales 

e interpersonales, tornándose en fuente mediadora de compromisos afectivo, de continuidad 

y normativo, es recomendable que los directivos de la consultora organicen tanto momentos 

para compartir socialmente entre todos los colaboradores como momentos de toma de 

decisiones compartidas, con la finalidad de generar la identificación emocional con la 

consultora y el compromiso laboral.   
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Sexto  

Se recomienda que la oficina de recursos humanos, contrate los servicios de un 

psicólogo organizacional para que capacite a los jefes de áreas en el diseño y aplicación de 

un programa de empatía cognitiva-afectiva laboral, con la finalidad de que logren evaluar, 

manejar y comprender la adopción de perspectivas en las tareas del puesto, la comprensión 

emocional, el estrés empático y la alegría empática con los profesionales,  como herramienta 

de comprensión frente a los problemas que se les puede presentar en el desarrollo del trabajo, 

para así permitirse vivenciar la emoción que experimentan y manejar situaciones negativas 

que puedan afectar el estado motivacional y el grado de compromiso laboral. 
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ANEXOS 

 

AUTORIZACIÓN DE CONSENTIMIENTO 

 

Por medio de la presente, se solicita su autorización para su inclusión como participante en 

la investigación: Motivación laboral y compromiso organizacional en una empresa 

consultora de proyectos de inversión durante la emergencia nacional sanitaria, Lima 2021 – 

2022. 

Asimismo, su consentimiento para participar en la investigación y su colaboración en los 

siguientes instrumentos: Escala de motivación laboral y la escala de compromiso 

organizacional. Su participación será anónima garantizándose la absoluta confidencialidad, 

la información obtenida tiene por objeto servir para fines científicos.     

Si usted acepta participar, por favor complete esta autorización de consentimiento, 

firmándola de manera voluntaria entregándola a la persona que le ha solicitado la 

autorización. En caso de cualquier duda o pregunta no dude en realizarla antes de firmar.  

 

□ Autorizo participar en la investigación en referencia    

 

 

_____________________ 

    Firma del participante  
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AUTORIZACIÓN DE CONSENTIMIENTO PARA REALIZAR LA 

INVESTIGACION 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema Principal Objetivo General Hipótesis General 
Variable 

Independiente 

Indicadores 

V.I 

Variable 

Dependiente 

Indicadores 

V.D. 

¿Cuál es la relación entre la 

motivación laboral y el 

compromiso organizacional 

en profesionales que 

laboran en una Consultora 

de proyectos de inversión, 

Lima 2021 -2022? 

 

Establecer la relación entre 

la motivación laboral y el 

compromiso organizacional 

en profesionales que 

laboran en una Consultora 

de proyectos de inversión, 

Lima 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa 

entre la motivación laboral y 

el compromiso 

organizacional en 

profesionales que laboran en 

una Consultora de proyectos 

de inversión, Lima 2021 -

2022. 

 

Motivación 

laboral 

Mejorar 

desempeño 

Trabajos 

desafiantes 

Planificación de 

tareas 

Fijar metas 

Satisfacción con 

el trabajo 

 

Trabajo 

competitivo 

Trabajar bajo 

presión 

Confrontación 

con la gente 

Conseguir 

objetivos 

Controlar 

acontecimientos 

 

Relacionarse con 

gente 

Compañía de 

otras personas 

Relaciones con 

compañeros 

Pertenecer a 

grupos de la 

organización 

Trabajar con otras 

personas y no 

solo. 

 

Compromiso 

organizacional 

Identificación 

Deseo de contribuir 

 

Opciones laborales 

Necesidad laboral 

 

Reciprocidad 

Deber 
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Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

¿Cuál es la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 

-2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 -2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 

-2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 -2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y 

el compromiso afectivo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 

2021 -2022? 

Identificar la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021 

-2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de logro y el 

compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 -2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso afectivo en profesionales que laboran en 

una Consultora de proyectos de inversión, Lima 2021. 

 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de poder y el 

compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 -2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación 

y el compromiso afectivo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión, Lima 

2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

logro y el compromiso afectivo en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión, 

Lima 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

logro y el compromiso de continuidad en profesionales 

que laboran en una Consultora de proyectos de 

inversión Lima, 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

logro y el compromiso normativo en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

poder y el compromiso afectivo en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión, 

Lima 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

poder y el compromiso de continuidad en profesionales 

que laboran en una Consultora de proyectos de 

inversión Lima, 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

poder y el compromiso normativo en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

afiliación y el compromiso afectivo en profesionales 

que laboran en una Consultora de proyectos de 

inversión, Lima 2021 -2022. 
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Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y 

el compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y 

el compromiso normativo en profesionales que laboran 

en una Consultora de proyectos de inversión Lima, 

2021 -2022? 

 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación 

y el compromiso de continuidad en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

Identificar la relación entre la motivación de afiliación 

y el compromiso normativo en profesionales que 

laboran en una Consultora de proyectos de inversión 

Lima, 2021 -2022. 

 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

afiliación y el compromiso de continuidad en 

profesionales que laboran en una Consultora de 

proyectos de inversión Lima, 2021 -2022. 

 

Existe relación significativa entre la motivación de 

afiliación y el compromiso normativo en profesionales 

que laboran en una Consultora de proyectos de 

inversión Lima, 2021 -2022. 
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PROTOCOLOS DE INSTRUMENTOS 

Escala de Motivación Laboral 

Steers y Braunstein (1976) 

Adaptado a Lima Soria (2019). 

 

Instrucciones 

A continuación, va a encontrar una serie de proposiciones relacionadas a los motivos por 

los que usted se desempeña en su trabajo. Para cada uno de los 15 enunciados, indique 

por favor en qué medida la proposición corresponde actualmente a uno de los motivos 

por los que usted se encuentra realizando su trabajo.  

Marque con una equis (X) la letra de su elección y trate de contestar de acuerdo al 

enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni 

incorrectas.  

Las opciones de respuesta son las siguientes: 

Totalmente de acuerdo = 5 

De acuerdo = 4 

Indeciso = 3 

En desacuerdo = 2 

Totalmente en desacuerdo = 1. 

Sea totalmente objetivo y sincero en sus respuestas 

La encuesta es ANÓNIMA 

N° Ítems 5 4 3 2 1 

1 Intento mejorar mi desempeño laboral      

2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      

3 Me gusta ser programado en tareas complejas      

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      

5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      

6 Me gustaría trabajar en competición y ganar.      

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión.      

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.      

9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo      



96 

 

N° Ítems 5 4 3 2 1 

10 
Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 

acontecimientos o hechos que me rodean 
     

11 
A menudo me encuentro hablando con otras personas en la 

institución sobre temas que no forman parte del trabajo. 
     

12 
Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en la 

institución 
     

13 
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros de 

trabajo. 
     

14 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones      

15 Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo (a)      

 

Muchas Gracias 
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Escala de Compromiso Organizacional 

Meyer y Allen (2012) 

Adaptado a Perú Montoya (2014) 

Instrucciones:  

A continuación, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA. 

Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compañía para la que trabaja, exprese por 

favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. 

Marque con una (X) según considere cada uno de los enunciados detallados a 

continuación, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificación: (1): En Total 

desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; 

(5): En total de acuerdo. 

La encuesta es ANÓNIMA 

Ítems 

Total 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Ni en 

desacuerdo 

ni de 

acuerdo 

(3) 

De 

acuerdo 

(4) 

En total 

desacuerdo 

(5) 

1. Actualmente 

trabajo en esta 

empresa más por 

gusto que por 

necesidad. 

     

2. Una de las 

principales 

razones por las 

que continuó 

trabajando en esta 

compañía es 

porque siento la 

obligación moral 

de permanecer en 

ella. 

     

3. Tengo una fuerte 

sensación de 

pertenecer a mi 

empresa. 

     

4. Una de las 

razones 

principales para 

seguir trabajando 

en esta compañía, 

es porque otra 

empresa no podría 
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Ítems 

Total 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Ni en 

desacuerdo 

ni de 

acuerdo 

(3) 

De 

acuerdo 

(4) 

En total 

desacuerdo 

(5) 

igualar el sueldo y 

prestaciones que 

tengo aquí. 

5. Aunque tuviese 

ventajas con ello, 

no creo que fuese 

correcto. 

     

6. Me sentiría 

culpable si dejase 

ahora mi empresa 

considerando todo 

lo que me ha 

dado. 

     

7. Esta empresa 

tiene un gran 

significado 

personal para mí. 

     

8. Creo que tengo 

muy pocas 

opciones de 

conseguir otro 

trabajo igual, 

como para 

considerar la 

posibilidad de 

dejar esta 

empresa. 

     

9. Ahora mismo no 

abandonaría mi 

empresa, porque 

me siento 

obligado con toda 

su gente. 

     

10. Me siento como 

parte de una 

familia en esta 

empresa. 

     

11. Realmente 

siento como si 

los problemas 

de esta empresa 

fueran mis 

propios 

problemas. 
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Ítems 

Total 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Ni en 

desacuerdo 

ni de 

acuerdo 

(3) 

De 

acuerdo 

(4) 

En total 

desacuerdo 

(5) 

12. Disfruto 

hablando de mi 

empresa con 

gente que no 

pertenece a ella. 

     

13. Uno de los 

motivos 

principales por 

lo que sigo 

trabajando en mi 

empresa, es 

porque fuera, 

me resultaría 

difícil conseguir 

un trabajo como 

el que tengo. 

     

14. La empresa 

donde trabajo 

merece mi 

lealtad. 

     

15. Sería muy feliz 

pasando el resto 

de mi vida 

laboral en la 

empresa donde 

trabajo. 

     

16. Ahora mismo 

sería duro para 

mí dejar la 

empresa donde 

trabajo, incluso 

si quisiera 

hacerlo. 

     

17. Demasiadas 

cosas en mi vida 

se verían 

interrumpidas si 

decidiera dejar 

ahora mi 

empresa. 

     

18. Creo que le 

debo mucho a 

esta empresa. 

     

Muchas Gracias 
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Base de datos de la muestra 
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