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RESUMEN

La presente tesis tuvo por objetivo general determinar cémo la
motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023. Se llevo
a cabo con un enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo correlacional y un
disefio no experimental con modalidad transversal, aplicando la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario para la recopilacion de datos a 45
trabajadores. Los resultados mas relevantes fueron que el 64,44% de los
colaboradores estan de acuerdo en alcanzar sus metas dentro del area de
trabajo tal y como fueron programadas, ademas, el 71,11% de los
colaboradores estan de acuerdo con que existe en su interior un sentimiento
bastante voluntarioso por pertenecer a este municipio. Concluyendo, que la
motivacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi - 2023, con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0, 000 y
un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,655, indicando que existe

una correlacion positiva moderada.

Palabras Claves: motivacion laboral, compromiso organizacional,
compromiso  municipal, responsabilidad administrativa, entidades

municipales.
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ABSTRACT

The general objective of this thesis was to determine how work motivation
Is related to organizational commitment in the District Municipality of Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi. - 2023. It was carried out with a quantitative
approach, at a correlational descriptive level and a non-experimental design
with a transversal modality, applying the survey technique through a
guestionnaire to collect data from 45 workers. The most relevant results were
that 64.44% of the collaborators agree to achieve their goals within the work
area as they were programmed, in addition, 71.11% of the collaborators agree
that it exists in their interior a quite voluntary feeling for belonging to this
municipality. Concluding, that work motivation is significantly related to
organizational commitment in the District Municipality of Daniel Alomia Robles
- Pumahuasi - 2023, with a bilateral significance of P-Value equal to 0.000 and
a Pearson correlation coefficient of r = 0.655, indicating that there is a

moderate positive correlation.

Keywords: work motivation, organizational commitment, municipal

commitment, administrative responsibility, municipal entities.
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada “La motivacion laboral y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles - Pumahuasi
- 2023”, se orientd a responder el problema general ¢Cémo la motivacion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 20237, bajo este contexto, se
puso a prueba la hipotesis, la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023. Los resultados que se
obtuvieron han permitido contrastar la hipétesis de investigacion planteada. El

presente informe de tesis se estructurd en cinco capitulos:

Capitulo I, el problema de investigacion, en donde se realiza la
descripcion del problema, la formulacion del problema, los objetivos generales

y especificos, justificacion, limitaciones y viabilidad de la investigacion.

Capitulo II, el marco tedrico, donde se describe los antecedentes de la
investigacion tanto a nivel internacional, nacional y local, del mismo modo
contiene las bases teodricas sobre las variables de investigacion, las

definiciones conceptuales, la hipotesis, y la operacionalizacién de variables.

Capitulo 111, la metodologia de la investigacion, se precisa el enfoque,
alcance y disefio, la poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de

recoleccion, procesamiento y analisis de datos.

Capitulo 1V, los resultados, se especifican los resultados de la
investigacibn con tablas y figuras estadisticas con sus respectivas

interpretaciones hasta la contrastacion de las hipotesis.

Capitulo V, la discusion de resultados, contrastandolos con los
resultados de los antecedentes de investigacion. Asi mismo se presentan las

conclusiones y recomendaciones obtenidas durante la investigacion.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el mundo, la desmotivacion laborable es una amenaza constante para
las organizaciones, porque implica en constante falta de compromiso por parte
de su personal, es por ello que tratar con respecto a la estimulacion y la
responsabilidad es importante en el progreso del trabajo y el progreso
empresarial, porque sean transformado en las bases mas significativas, en
ese sentido, la estimulacion laborable genera el impulso que provoca al
trabajador en la satisfaccion de sus escaseces, comprometerse y conseguir
propasitos con el desenvolvimiento de su labor, ocupando una posicion central
(Robbins y Judge, 2009).

A nivel nacional, el poco compromiso organizacional suele estar muy
relacionado con la desmotivacion de los servidores publicos, porque Si un
empleado carece de motivacién, es posible que no sienta un compromiso
hacia su organizacion. Asimismo, la estimulacion laborable es continuamente
mancomunada a la responsabilidad organizativa como una enérgica
aspiracion de continuar formando parte de la entidad, con una voluntad
sorprendente a favor de ésta y se manifiesta que el progreso de la
estimulacién laboral optimizara el proceder de los participantes; es asi que, se
tomaria el acatamiento de las metas determinadas, irradiando asi una alta

obligacion organizativa (Espinoza, 2017).

A nivel regional, en las municipalidades dan poca relevancia al
compromiso organizacional, mostrando serios conflictos con los servidores
gue no se identifican con la entidad, concibiendo constantes conflictos en el
en la realizacion de sus tareas, y como efecto, la incomodidad de los usuarios
externos, sin considerar que una institucion que tiene un adecuado nivel de
motivacion laboral, es idonea para lograr un buen desempefio de su personal,
porque que hay una dinamica correspondencia entre la estimulacion laborable
y la responsabilidad de los empleados (Trinidad, 2016).

14



A nivel local, en la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, se ha
observado dilemas relacionados a su compromiso organizacional, tales como
un compromiso afectivo no esperado, reflejado en la baja identidad y poco
sentimiento de pertenencia con la institucion, asimismo, un compromiso
continuo inadecuado reflejado en el corto periodo de permanencia de algunos
empleados y desinterés econémico con la entidad, y también, un compromiso
normativo inconveniente reflejado en la escasa lealtad y poca obligacion de
los servidores publicos. Se puede suponer que estos dilemas con el
compromiso organizativo se corresponden con el poco nivel de motivacién
laborable constante, caracterizandose en muy poca estimulacién de afiliacion,
insuficiente estimulacion de logro e incorrecta motivacion de poder. Teniendo
en cuenta todo lo indicado precedentemente nace el deseo de constituir como
la estimulacion laborable se corresponde con el adeudo organizativo en el

municipio en estudio.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,Como la motivacion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi - 20237

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e (¢ Como la motivacion de afiliacion se relaciona con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia
Robles - Pumahuasi — 2023?

e (/COmo la motivacion de logro se relaciona con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia
Robles - Pumahuasi — 2023?

e ¢;COmo la motivacién de poder se relaciona con el compromiso

organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia
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Robles - Pumahuasi — 20237
1.3. OBJETIVO GENERAL
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar como la motivacion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar como la motivacion de afiliaciéon se relaciona con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

e Determinar como la motivaciébn de logro se relaciona con el
compromisoorganizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

e Determinar como la motivaciéon de poder se relaciona con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Esta tesis es relevante, ya que se ejecutd asumiendo estudios
precedentes de conjeturas que permitirAn engrandecer las nociones en
ciencias administrativas con respecto a la estimulacion laborable y su
correspondencia con la responsabilidad administrativa en entidades

municipales.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El presente estudio es importante practicamente porque sus
resultados permitirdn a las autoridades de la entidad en estudio a

comprobar la asociacion de la estimulacion laborable con la
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1.5.

1.6.

responsabilidad organizativa entre sus colaboradores.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Esta tesis es transcendental, ya que valdra para futuras
investigaciones como guia de referencia, por la validez de sus

instrumentos aplicados y estructura utilizada en su proceso.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La carencia de todo el interés de algunos servidores publicos de la
entidad.

La falta de especialistas idoneos en investigacion dentro de la localidad.
VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.6.1. RECURSOS HUMANOS

Este estudio fue posible ya que se conté con el talento humano

necesario durante su respectiva realizacion.
1.6.2. RECURSOS ECONOMICOS

Este estudio fue factible ya que se tuvo el recurso econémico

suficiente por parte del investigador para su desarrollo.
1.6.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

Este estudio fue realizable porque se manejé con el recurso

tecnoldgico requerido para su cumplimiento.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Pimentel (2021) sustenta que su proposito fue precisar la
correspondencia que existe entre la estimulacion laborable y la
responsabilidad organizativa en una manufacturera de dispositivos
electronicos. El estudio fue cuantitativo y correlacional. Segun los
resultados mas relevantes la correlacion obtenida entre las variables fue
directa positiva, con intensidad moderada y significativa (Rs = 46,7% y P
= 1%). Se concluye afirmando que, se evidencia la reciprocidad que
ocurre entre la estimulacion laborable y el adeudo organizativo y cual de

ellas resulta mas representativa.

Butté (2020) indica que su intencion fue examinar la reciprocidad
entre la motivacién laborable y la responsabilidad en el Consorcio
Promoting, C.A. La investigacidbn tuvo un esquema caracteristico
correlacional y se usé un instrumento para 56 promotores. Segun los
resultados mas relevantes existid una alta correspondencia entre las
inconstantes estudiadas (r = 87%). Concluye demostrando que entre
mayor sea la estimulacion también lo sera el compromiso de los

trabajadores con en este consorcio.

Lopez e Ibarra (2019) mencionan que la intencion del estudio fue
establecer si la estimulacion laborable se correlaciona con
responsabilidad organizativa en la SIDUE en Baja California. La
investigacién tuvo caracter descriptivo y se disefié un cuestionario para
14 empleados. Segun los resultados mas significativos, laasimetria del
compromiso organizacional es de — 53% y la curtosis es de — 28,1%, lo
que representa una distribucion platicartica; y la asimetria de la
motivacion laboral es de — 53,7% y la curtosis es de 96,3%, es decir, con

una distribucion leptocurtica. Se concluye afirmando que se conseguira
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efectuar gestiones que optimicen la estimulacion laborable en el nivel
operativo, manifestandose en un acrecentamiento de la responsabilidad

organizativa y en una elevadaeficiencia operacional.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Cerdéan (2023) menciona su intencién fue instaurar el vinculo entre
laestimulacion laborable y el adeudo organizativa en una empresa retail.
El estudio fue basico y su esquema fue no empirico colateral
correlacional para 196 colaboradores. Segun los resultados mas
relevantes, la responsabilidad organizativa se correlaciona
negativamente con la no motivacion (rho = - 25,8%). Se concluye,
indicando que la mayoria del personal muestra una desmotivacion
laborable alta y alcanzaron un nivel bajo respecto al responsabilidad

organizativa.

Lozada (2022) sustenta que el propdésito fue comprobar cudl es la
reciprocidad que hay entre la estimulacion laborable y la responsabilidad
organizativa en un municipio. El estudio fue basico, correlacional, no
empirico transversal, y de método para 90colaboradores. Segun los
resultados mas significativos, concurre unacorrespondencia significativa
fuerte entre las variables correlacionadas (p = 0.00 y r = 83%).
Concluyendo que concurre unacorrespondencia entre la estimulaciéon
laborable y la responsabilidadorganizativa en la Municipalidad de la
Victoria.

Tejada (2021) sostiene que la finalidad ha sido establecer la
existencia de una concordancia entre la estimulacién laborable y la
responsabilidad organizativa en una municipalidad. Se ha utilizado una
disposicion cuantificable, un alcance correlacional, un bosquejo no
empirico colateral y el método deductivo para 65 personas. Los
resultados mas importantes demostraron que coexiste una
correspondencia positiva moderada (r = 41,6%), pero crecidamente
significativa (x = 1%); concluyendo que, a una elevada estimulacion

laborable, superior concurrira la responsabilidad organizativa en una

19



municipalidad en Arequipa.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Rojas (2023) sostiene que el fin de la tesis fue comprobar como la
estimulaciéon laborable se corresponde con la responsabilidad
organizativa en el municipio luyandino. El estudio tuvo una orientacion
cuantitativa, a un horizonte caracteristico correlacional yun esquema no
empirico colateral, aplicando un cuestionario a 65 empleados. Segun los
resultados mas relevantes se establece que la estimulacién laboral no
se correspondencia de modo significativo el adeudo organizativo (P-
Valor = 0, 68,4% y rs = 5,1%). Concluyendo que la estimulacion
laborable se corresponde de manera positiva muy baja con la

responsabilidad organizativa en estamunicipalidad.

Manchego (2022) menciona que la intencion de su estudio fue
constituir como el apremio laborable se corresponde con la
responsabilidad organizativa en la UNAS. La tesis se asentd en el
estudio de antecedentes numeéricos, utilizando un horizonte
caracteristico relacional y un bosquejo no empirico colateral. Ademas,
se utilizé un cuestionario para obtener informacion de 53 empleados.
Segun los resultados se demuestran que la estimulaciénlaborable no se
corresponde con la responsabilidad organizativa (P-Valor = 20,2% y r =
17,8%). Se concluye, demostrando que hay una correspondencia

positiva muy caida entre las inconstantes dentro deesta universidad.

Bao (2022) indica que el proposito de su investigacion fue
comprobarla reciprocidad entre la responsabilidad organizativa y la
complacencia laborable en un municipio. El estudio fue cuantificable,con
un horizonte caracteristico relacional y un esquema no empirico colateral
para 88 trabajadores. Los corolarios mas sobresalientes sefialaron que
hay una relacion positiva muy alta y significativa (r = 91,3% y p-valor =
0, 000) entre las variables en estudio. En conclusién, la gran parte del
personal expresa un alto sentido de adeudo organizativo y se encuentran

satisfechos en la MunicipalidadProvincial de Junin.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. MOTIVACION LABORAL

La estimulacion laborable es uno de los elementos que intervienen
en el comportamiento humano, entonces, proporcionar una enunciacion
puntual no es permisible ya que es manejado en diferentes aspectos.
Sin embargo, generalmente, motivacion es lo que incita al individuo para
actuar de una forma u otra, y esta propulsion consigue generar una

incitacion exterior o interior (Chiavenato, 2000).

Por su lado, Guillén (2000) sostiene que la estimulacién laborable
esfundamental en la compafiia, porque todo el transcurso de
clasificacion y progreso del colaborador se fundamenta en conseguir
talento humano competitivo, aun asi no basta con contar de forma
cualitativa y cuantitativa las distintas capacidades laborales, sino quese
hace necesario producir situaciones motivadoras para los empleados,
conseguir la consecucién de los propésitos y a la mismavez la compairiia

pueda favorecerse con la satisfaccion de las insuficiencias del personal.

La estimulacion laboral puede ser especificada como el impulso
firme, efervescente y permanente de alguien para efectuar sus metas,
considerando para ello a una necesidad, como el momento intrinseco de
cada individuo y un agente objetivo de valoracion; el brio, como el
ejercicio donde se utiliza gran impetu fisico o moral con un expreso éxito
perfeccionado, y las metas, que mandanquehaceres de una compafia
indagando soporte, contestacion de los participantes con el resultado de
desempeniar propdésitos de la organizacion y la de los sujetos parejos en

resarcimiento de sus briosparticulares (Robbins, 2004).

Asimismo, Navarro et al. (2014) indican que la estimulacion laboral
consiste en realizar una serie de acciones con el objetivo de satisfacer
las necesidades y aprovechar tanto las tareas sencillas como las mas

complejas que realizan las personas en sus trabajos.

La estimulacion laborable es entendida como la derivacion de la
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correspondencia de los individuos con la induccion realizada por la
compafia con la intencion de establecer elementos que promuevan e
impulsen al talento humano a conseguir una finalidad (Pefia y Villon,
2018).

McClelland (1989) sostiene que concurren tres tipologias de las
necesidades: la realizacion, que forja oportunidades, el poder que posee
que haceres de dominio y la afiliacion que conserva y reintegrala
reciprocidad afectuosa. En por ello que el autor expone que la
estimulacion pude ser: motivacion de afiliacion, motivacion de logro y

motivacion de poder.
2.2.1.1. MOTIVACION DE AFILIACION

La estimulacion de afiliacion se entiende como la escasez de
las personas por averiguar y almacenar convenientes
correspondencias con sus compafieros para fortalecer el vinculo de
integrar a la corporacién. Si un individuo realiza diligencias
enfocadas a la complacencia de falta de pertenencia a la empresa
se da la estimulacién de afiliacién, estableciendo un grado de
sometimiento de los individuos con el conjunto laboral, ya que le
ofreceran estabilidad y validez (McClelland, 1989). Los indicadores

para la motivacion de afiliacion en esta investigacion son:
» Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se entienden como el lazo que
concurre entre dos o mas individuos apoyado en conmociones,
impresiones, intereses, diligencias sociales y demas (Bansal et. al.,
2001).

» Compaierismo

El compafierismo es el vinculo que se establece entre
compafieros para conseguir armonia entre un grupo de personas
(Bansal et. al., 2001).
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2.2.1.2. MOTIVACION DE LOGRO

La estimulacion de logro estd compuesta por el empuje y el
grado deuna persona para hacer sus actividades profesionales, sin
interesar el conflicto o el reto. A las personas impulsadas con esta
forma de estimulacion les complace el cumplimiento de una meta,
sin interesar el sacrificio ejecutado. Pero, la complacencia se
distingue en funciona las capacidades y destrezas personales, es
decir, va a depender como cada colaborador enfoque sus afanes,
porque cuando este estimulado destinara todo su ahinco a
conseguir esa meta y abandonara las que no sean un desafio
(McClelland, 1989). Los indicadores para la motivacion de logro en

esta investigacion son:
» Reto

El reto se entiende como la realizacion satisfactoria de una
responsabilidad o de una tarea dentro del trabajo, pudiendo ser
habituales o mdltiples, innovadores u productores, excesivamente

posibles o muy dificultosos (Robbins, 2004).
» Meta

Una meta es la consecuencia esperada o conjeturada de un
procedimiento, un trabajo o un itinerario, 6sea, aquello que

esperamos conseguir (Ardila, 2009).
2.2.1.3. MOTIVACION DE PODER

La motivacion de poder esta enfocada para el acumulado de
colaboradores que requieren o gozan conseguir cargos con
elevadogrado de encargo. Si el empleado orienta sus exigencias,
comportamientos y posturas hacia el logro del consentimiento
grupal, se logra considerar como estimulacion de poder. La
reblUsqueda de poder conserva su principio en la insuficiencia de
las personas de someter a los otros para ser distinguido. Es asi que

las personas quetienen esa escasez perduran interesados en el
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dominio y el control de sus compaferos (McClelland, 1989). Los

indicadores para la motivacién de poder en esta investigacion son:
» Autoridad

La autoridad es el poderio que conserva un jefe para ordenar
y ser obedecido, es decir, engloba tdcitamente al dominio, la carga
y el compromiso (Ardila, 2009).

> Control

El control implica marcar las faltas a fin de que sean
corregidos y advertir de que sucedan reiteradamente (Robbins,
2004).

2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

La responsabilidad organizativa esta definida como la identificacion
platénica del talento humano con la corporacién, en otras palabras, esta
responsabilidad se entiende como una contestacién emotiva frente a un

examen positivo en el ambiente laborable del personal (Arciniega, 2002).

Para Robbins (2004) el compromiso organizacional viene a ser el
proceso psicolégico, que causa identidad con las metas en el personal,
quieren continuar constituyendo integrante de ésta, inclusive concebirla
como propia, mezclandose aceleradamente conéstay destinando afanes
para el favor de ésta; asumiendo el importeque involucraria dejar la

institucion empresa, incitando la aspiracion de continuacion en ella.

La responsabilidad organizativa viene a ser la correspondencia
entrela corporacion y el talento humano, en la cual también se podra
indagar e igualar las consecuencias y origenes de cada trabajador ano
hacer conforme sus trabajos, es asi que la compafiia se orienta
comparablemente a inspeccionar la vision y la mision, asimismo a

conseguir utilidades (Hernandez et al., 2008).

Por su lado, Bakar et al. (2013) sustentan que la responsabilidad
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organizativa es el anhelo del talento humano por sentirse integrantede la
corporacion, y ello obedece la manera de expresar un lazo emotivo con
ésta. Ello es la correspondencia de alcance y caballerosidad del talento
humano y la organizacion, demostrandose con lo distinguido que se
encuentren los trabajadores y su contribucién al cumplimiento de las
intenciones organizativas. El compromiso organizacional es entendido
como la personalizaciony pertenencia del talento humano con la
corporacion, instituyendo como el personal se vincula con la institucion,
Osea, se concibe a este compromiso cémo el horizonte del talento
humano para identificarse con las finalidades de la organizacion y
ambiciona pertenecer a ella y relacionandose con el grado de
comprometerse con las metas y lospropositos empresariales (Zegarra,
2014).

Meyer y Allen (1997) afirman que la responsabilidad organizativa
esuna etapa espiritual que representa la correspondencia del personal
con su compafia, en otras palabras, manifiesta la correspondencia que
liga al talento humano y la institucion. Estos autores demostraronque la
responsabilidad organizativa se forma de tres componentes
completamente especificos y por ello estan llanos a ser examinados

independientemente: responsabilidad afectiva, continua y normativa.
2.2.2.1. COMPROMISO AFECTIVO

Para Meyer y Allen (1997) la responsabilidad afectiva se
relaciona con la caracterizacion de la existencia entre la
organizacién y el talento humano, son los vinculos de conmociones
espirituales que los acoplan, con la finalidad de optimizar la
templanza organizacional produciendo la consecucion de sus
metas. El empleado percibe el orgullo y la complacencia de ser
parte de la corporacion a la que pertenece. Los indicadores para el

compromiso afectivo en esta investigacion son:
» Identidad

La identidad se relaciona con la aspiracion de atarearse con
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propdsitos de la institucion, se consolidan a ella y busca distintos
retos y desafios con exaltacion y colaboracion (Robbins, 2004).

» Sentimiento de pertenencia

El sentimiento de pertenencia es la identificacidn subjetiva
con respecto a un grupo, en el cual existe comodidad y aceptacion
(Robbins, 2004).

2.2.2.2. COMPROMISO CONTINUO

Para Meyer y Allen (1997) la responsabilidad continua esta
ligada a la concientizacion de los precios mancomunados a
abandonar la compafia. El talento humano que prioriza su
correspondencia con la corporacidon esta enfocado en la
responsabilidad continua, perduranen ésta ya que estos requieren
concebirlo. Los indicadores para el compromiso continuo en esta

investigacion son:
» Permanencia

La permanencia se puede entender como el tiempo que un
empleado estd laborando para una determinada organizacién
(Ardila, 2009).

> Interés econdmico

El interés econdmico es el término para referirnos a la
exaltacion individual de quien interviene antes para un beneficio
(Bansal et. al.,2001).

2.2.2.3. COMPROMISO NORMATIVO

Meyer y Allen (1997), sostienen que la responsabilidad
normativa genera una conmocion de deber de los colaboradores
para perduraren la entidad, en virtud de su dogma de ejecutar las
tareas, es un asunto de derecho y de moral, ésea, es aquello que

descubre el dogma en la lealtad a la institucion, en una forma moral,
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en cierto modo como retribucibn y se da un sentido de
correspondencia con ella. Los indicadores para el compromiso

normativo en esta investigacion son:
» Lealtad

La lealtad es la expectativa paciente pero optimista para que
la institucién optimice, contiene salvaguardarla ante los ataques
externos y confiar en que su gobierno hara lo conveniente
(Robbins,2004).

» Obligacion personal

La obligacion personal es una exigencia moral al cual un
individuo esta sometida por una fuente y que la hace proceder de
una forma establecida, ya sea promoviendo una conducta o
inhibiendose de ella(Ardila, 2009).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
1. Colaborador

El colaborador se entiende como la pieza de la institucion que adopta la
consecuencia de un transcurso que se realiza en la misma, y que se concibe
como integrado por una malla intrinseca de provisores y consumidores
(Ardila, 2009).

2. Cultura empresarial

La cultura empresarial viene a ser una agrupacion de normas, valores
compartidos y maneras de recapacitar que sellan el proceder de individuos

gue proporcionan sus actividades a una organizaciéon (Gronroos, 2004).
3. Identificacion

La identificacion se relaciona con la aspiracibn de atarearse con
propésitos de la institucion, se consolidan a ella y busca distintos retos y

desafios con exaltacion y colaboracion (Robbins, 2004).
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4. Lealtad

La lealtad es la expectativa paciente pero optimista para que la
institucion optimice, contiene salvaguardarla ante los ataques externos y

confiar en que su gobierno hara lo conveniente (Robbins, 2004).
5. Motivacién

La estimulacion es un encadenamiento de técnicas especificas que
estimulan comportamientos con fines particulares, combinados o
competidores. La estimulacion puede ser positiva como personal o profesional
(Ardila, 2009).

6. Productividad

La productividad es la actividad con que los materiales se convierten en

productos que incrementan importe para los consumidores (Kotler, 2012).
7. Reconocimiento

El reconocimiento se relaciona con una espléndida subvencion,
habitualmente afin a una retribucion atractiva de paga, puede estar
mancomunada a la retribucién de bonos por rendimiento o virtud de metas y

propdsitos organizacionales (Bansal et. al., 2001).
8. Responsabilidad

La responsabilidad viene a ser el horizonte de independencia que un
empleado tiene para disponer por su propia cuenta y efectuar sus ideas

personales (Robbins, 2004).
9. Reto

El reto se entiende como la realizacibn satisfactoria de una
responsabilidad o de una tarea dentro del trabajo, consiguen ser habituales o
multiples, creativos u productores, excesivamente factibles o muy dificultosos
(Robbins, 2004).
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10. Servicio

El servicio es un acumulado de diligencias interconectadas que se

entrega, con la idea de que el cliente lo adquiera en el tiempo y espacio

apropiado asegurando una utilizacion considerada de éste (Kotler, 2012).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1.

2.4.2.

HIPOTESIS GENERAL

La motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La motivacion de afiliacién se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi — 2023.

La motivacién de logro se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi — 2023.

La motivacion de poder se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi — 2023.

2.5. VARIABLES

251

252

. VARIABLE 1

Motivacion laboral

. VARIABLE 2

Compromiso organizacional
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Items
Goza laborando con los demas en vez de trabajar individualmente en su érea de trabajo
Motivacién de Relaciones esta entidad.
afiliacion interpersonales Considera encantador corresponder con sus camaradas laborales dentro de esta entidad.
Compafierismo Se percibe familiaridad entre todo el personal en esta entidad.
Se cuenta con técnicas que mejoran la comunicacion entre los colaboradores de la entidad.
Motivacién Considera que le encantan los grandiosos desafios para su oficina en esta entidad.
laboral Motivacién de Retos Alcanza sus metas dentro del &rea de trabajo tal y como fueron programadas en esta
logro Metas entidad.
Goza cuando consigue las metas planteadas de su area de trabajo dentro de esta entidad.
Disfruta poseer la potestad de todo en sus diligencias dia a dia en su oficina en esta entidad.
Motivacién de Autoridad Realiza esfuerzos para conseguir el mando de su entorno laboral dentro de esta entidad.
poder Control Considera favorable las metodologias nuevas dadas por su inmediato superior en la
entidad.
Siente efectivamente que las dificultades de esta entidad son como sus inconvenientes
Identidad personales.

Compromiso

Compromiso

afectivo

Sentimiento de

pertenencia

Piensa que su equipo de trabajo en esta entidad es como un fragmento de su misma estirpe.

Existe en su interior un sentimiento bastante voluntarioso por pertenecer a esta entidad.
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organizacional

Compromiso

continuo

Compromiso

normativo

Permanencia

Interés econémico

Lealtad

Obligacién personal

Concibe que sus pretensiones particulares y su progreso estan emparentados a los de esta

entidad.

Labora en estos momentos en su puesto laboral mas por deleite que por insuficiencia dentro
de esta entidad.

Se encontraria en dificultades si ahora piensa desistir de esta institucion, inclusive si lo
pretendiera.

Cree que hay escasas alternativas para conseguir otro trabajo parecido y optar por no dejar
esta entidad.

Sentiria culpabilidad si renuncia hoy considerando todo lo que le han brindado en esta
entidad.

Aun asi, le resulte propicio, imagina que no es ecuanime abandonar a esta institucion.
Ahora no abandonaria esta entidad, porque siente compromiso para con todo su

colaboradores.

31



CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Este tratado fue aplicado, ya que centralizo su aplicacion en identificar
necesidades, problemas u oportunidades del contexto para, posteriormente,
aprovechar conocimientos y dar respuesta a estos requerimientos con la

utilizacion del método cientifico (Sabino, 2000).
3.1.1. ENFOQUE

Este estudio tuvo una alineaciéon cuantificable, ya que se manejo el
recaudo de datos para experimentar conjeturas referenciadas en el
calculo numérico y el reconocimiento descriptivo, con la intencion de
instaurar modeladores de conductas y experimentar conjeturas
(Hernandez et al., 2014).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Este estudio tuvo un horizonte caracteristico correlacional, ya que
se detallé especificaciones y particularidades distinguidas de ciertas
situaciones, describié predisposiciones y asocio inconstantes con un

modelo previsible destinados a una poblacion (Hernandez et al., 2014).
3.1.3. DISENO

Este estudio tuvo un esquema no empirico, ya que se efectud sin
la maniobra intencional de inconstantes y solamente se observaron los
hechos en su contenido Unico para inspeccionarlos; y a su vez en su
manera transversal porque se recolectaron los antecedentes en una
Unica oportunidad (Hernandez et al., 2014). El bosquejo caracteristico

fue el subsiguiente:
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m/l
N

2

]

Donde:

m: Muestra.

O1: observacién de la satisfaccion laboral.
r: Asociacion.

O2: Observacion del compromiso organizacional.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Esta investigacion tuvo como poblacién a los colaboradores del
municipio en estudio. Por referencia del representante de la Oficina de

personal, esta institucién cuenta con 45 colaboradores (Ver Tabla 2).
3.2.2. MUESTRA

En este tratado se llevé a cabo el muestreo no probabilistico por
conveniencia, porque se tomo al total de la poblacion por poseer una
dimensién reducida. Entonces, la dimension de la muestra tuvo igual

cuantia que la poblacion, 6sea, 45 servidores publicos de esta entidad.

Tabla 2

Distribucién de la poblacion

AREAS CANTIDAD
Gerencia Municipal 1
Secretaria General 3
Oficina de Asesoria 1
Oficina de Control institucional 1
Oficina de Procaduria Municipal 1
Sub Gerente de Administracion Tributaria 5
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Sub Gerente de Administracion y Finanzas

Sub Gerente de Planeamiento y Presupuesto

Sub Gerente de Infraestructura y Desarrollo Urbano

Sub Gerente de Desarrollo Social

Sub Gerente de Servicios Publicos y Comunales

Sub Gerente de Desarrollo Econdmico y Gestion Ambiental

A O OO O Ol

Sub Gerente de Gestion del Riesgo de Desastres

TOTAL 45
Fuente: Municipio Distrital de Daniel Alomia Robles.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Esta investigacion conté como técnica para la recaudacion de
antecedentes a la encuesta, la que sirvi6 como herramienta que permitid
responder a los problemas de la investigacion relacionados con las variables

en estudio.

Este estudio presentd como herramienta de cogida de antecedentes a
un interrogatorio anénimo con escala Likert dirigido a colaboradores del
municipio en indagacion, el cual consto de 10 items relacionados con la

motivacion laboral y 10 items relacionados con el compromiso organizacional.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

e Programa SPSS.

El paquete estadistico SPSS es un instrumento perfeccionado para
efectuar examenes en estadistica de antecedentes y es considerablemente
consumida en las ciencias sociales y la educacion por su contenido de laborar

con inmensas bases de datos (Gallardo, 2020).
e Programa EXCEL

Este software dispone de instrumentos muy transcendentales para el
examen y manifestacion de los antecedentes de una indagacién, nos brinda
todo lo posible para cimentar representativos con los antecedentes mostrados

en una hoja de calculo o representativos dinamicos, de gran beneficio para un
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excelente estudio y sinopsis de los antecedentes (Pérez, 2006).
e Procesador de texto WORD

Este software es un instrumento informatico que accede a la escritura y
la automatizacion de textos que se pueden editar, guardar, compartire imprimir
(Jojoa, 2022).
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS

MOTIVACION LABORAL
4.1.1. MOTIVACION DE AFILIACION

Relaciones interpersonales

Tabla 3

Relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 4 3,89
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,89
De acuerdo 19 42,22
Muy de acuerdo 7 15,56
Total 45 100,0

Figura 1l

Relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

MLy en En desacuerdo hi de acuerdo_ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacusrdo

Interpretacion

En la Figura 1, se observa que el 42,22% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
28,89% ni de acuerdo, ni en desacuerdo; un 15,56% esta muy de
acuerdo, el 8,89% esta en desacuerdo y el 4,44% esta muy en
desacuerdo, con que goza laborando con otros mas que trabajando solo
dentro de su oficina en esta entidad.
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Tabla 4

Las relaciones agradables en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 4 8,89
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 31,11
De acuerdo 17 37,78
Muy de acuerdo 8 17,78
Total 45 100,0

Figura 2

Relaciones agradables en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 2, se observa que el 37,78% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
31,11% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 17,78% esta muy de
acuerdo, el 8,89% esta en desacuerdo y el 4,44% esta muy en
desacuerdo, con que cree agradable relacionarse con sus compafieros
de trabajo dentro de esta entidad.
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Compaiierismo

Tabla 5
El compafierismo en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 6,67
En desacuerdo 11 24,44
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,78
De acuerdo 17 37,78
Muy de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,0
Figura 3

El compafierismo en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Mideacuerdo,ni  Deacuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 3, se observa que el 37,78% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
24,44% estd en desacuerdo, el 17,78% est4 ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, el 13,33% estd muy de acuerdo y el 6,67% esta muy en
desacuerdo, con percibir el compafierismo entre todos los trabajadores

de esta entidad.
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Tabla 6

La comunicacion en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2,22
En desacuerdo 15 33,33
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 26,67
De acuerdo 11 24,44
Muy de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,0
Figura 4

La comunicacion en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles
15

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 4, se observa que el 33,33% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta en desacuerdo,
el 26,67% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 244,44% esta de
acuerdo, el 13,33% estd muy de acuerdo y el 2,22% estd muy en
desacuerdo, con que se cuente con técnicas que mejoren la
comunicacioén entre los colaboradores de la entidad.
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4.1.2. MOTIVACION DE LOGRO

Retos

Tabla 7

Los retos en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 8,89

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 22,22

De acuerdo 25 55,56

Muy de acuerdo 6 13,33

Total 45 100,0
Figura 5

Los retos en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 5, se observa que el 55,56% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
22,22% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo; el 13,33% esta muy de
acuerdo y el 8,89% esta en desacuerdo, con que considera que le
agradan los grandes retos dentro de su area de trabajo en esta entidad.
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Metas

Tabla 8

Las metas en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,78

De acuerdo 29 64,44

Muy de acuerdo 8 17,78

Total 45 100,0
Figura 6

Las metas en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

e

20

Frecuencia

8
17,78%

Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 6, se observa que el 64,44% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles esta de acuerdo, el
17,78% estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, con que alcanza sus metas dentro del area de trabajo
tal y como fueron programadas en esta entidad.
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Tabla 9

Las metas propuestas en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 2 4,44
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 4,44
De acuerdo 26 57,78
Muy de acuerdo 13 28,89
Total 45 100,0
Figura 7

Las metas propuestas en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 7, se observa que el 57,78% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
28,89% esta muy de acuerdo, y el 4,44% est4 muy en desacuerdo, en
desacuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo respectivamente, con qué
piensa que le gusta alcanzar las metas propuestas en su trabajo dentro

de esta entidad.
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4.1.3. MOTIVACION DE PODER

Autoridad

Tabla 10

La autoridad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 8,89

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 35,56

De acuerdo 23 51,11

Muy de acuerdo 2 4,44

Total 45 100,0
Figura 8

La autoridad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 8, se observa que el 51,11% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
35,56% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 8,89% est4d muy en
desacuerdo y el 4,44% esta muy de acuerdo, con disfrutar al tener el
mando de las cosas en sus labores diarias dentro de su oficina en esta
entidad.

43



Tabla 11

Los métodos en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 2,22
En desacuerdo 7 15,56
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 15,56
De acuerdo 24 53,33
Muy de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,0
Figura 9

Los métodos recientes en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 9, se observa que el 53,33% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
15,56% estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo y en desacuerdo
respectivamente, el 13,33% esta muy de acuerdo y el 2,22% estd muy
en desacuerdo, con que considera favorable los métodos recientes
ofrecidos por su inmediato superior en la entidad.

44



Control

Tabla 12

El control en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2,22

En desacuerdo 5 11,11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 40,00
De acuerdo 15 33,33
Muy de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,0
Figura 10

El control en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nideacuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 10, se observa que el 40,00% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 33,33% estd de acuerdo, el 13,33% estd muy de
acuerdo, un 11,11% esta en desacuerdo y el 2,22% esta muy en
desacuerdo, con que se esfuerza para tener el control de lo que le rodea
en su area de trabajo dentro de esta entidad.
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4.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

4.2.1. COMPROMISO AFECTIVO

Identidad

Tabla 13

La identidad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 6 13,33

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 51,11

De acuerdo 14 31,11

Muy de acuerdo 2 4,44

Total 45 100,0
Figura 11

La identidad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo, nien De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 11, se observa que el 51,11% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 31,11% estd de acuerdo, el 13,33% esta en
desacuerdo y el 4,44% estd muy de acuerdo, con gqué siente realmente
que las dificultades de esta entidad son como sus propios

inconvenientes.
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Tabla 14
Los equipos de trabajo en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 6 13,33

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 44,44

De acuerdo 17 37,78

Muy de acuerdo 2 4,44

Total 45 100,0
Figura 12

Los equipos de trabajo en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles
2

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 12, se observa que el 44,44% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 37,78% esta de acuerdo, el 13,33% estd en
desacuerdo y el 4,44% estd muy de acuerdo, con piensa que su equipo

de trabajo dentro de esta entidad es como parte de su propia familia.

47



Sentimiento de pertenencia

Tabla 15

El sentimiento de pertenencia en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 2 4,44
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 15,56
De acuerdo 32 71,11
Muy de acuerdo 2 4,44
Total 45 100,0
Figura 13

El sentimiento de pertenencia en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 13, se observa que el 71,11% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
15,56% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 4,44% esta muy de
acuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo respectivamente, con que
existe en su interior un sentimiento bastante voluntarioso por pertenecer

a esta entidad.
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Tabla 16

Las aspiraciones individuales en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 3 6,67

En desacuerdo 5 11,11

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 42,22

De acuerdo 18 40,00

Total 45 100,0
Figura 14

Las aspiraciones individuales en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en desacuerdo En desacuerdo MNi de acuerdo, ni en De acuerdo
desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 14, se observa que el 42,22% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 40,00% esta de acuerdo, el 11,11% en desacuerdo y
el 6,67% esta muy en desacuerdo, con que concibe sus aspiraciones
individuales y su desarrollo estan vinculados a los de esta entidad.

49



4.2.2. COMPROMISO CONTINUO

Permanencia

Tabla 17

La permanencia en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 5 11,11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 33,33
De acuerdo 21 46,67
Muy de acuerdo 2 4,44
Total 45 100,0
Figura 15

La permanencia en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni De aclerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 15, se observa que el 46,67% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
33,33% esté ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 11,11% en desacuerdo
y el 4,44% esta muy de acuerdo y muy en desacuerdo respectivamente,
con laborar en estos momentos en su puesto laboral mas por deleite que

por insuficiencia dentro de esta entidad.
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Tabla 18

La continuidad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 8 18,78

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 26 57,78

De acuerdo 7 15,56

Muy de acuerdo 4 8,89

Total 45 100,0
Figura 16

El interés econdémico en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desactierdo

Interpretacion

En la Figura 16, se observa que el 57,78% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 17,78% esta en desacuerdo, el 15,56% esta de
acuerdo y el 8,89% esta muy de acuerdo, con que se encontraria en
dificultades si ahora piensa en dejar esta instituciéon, incluso si lo
anhelara.
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Interés econdmico

Tabla 19
El interés econdmico en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 6 13,33
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 25 55,56
De acuerdo 8 17,78
Muy de acuerdo 4 8,89
Total 45 100,0
Figura 17

Las relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

25

20

Frecuencia

Muy en En desacuerdo MNi de acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 17, se observa que el 55,56% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 17,78% estd de acuerdo, el 13,33% esta en
desacuerdo, el 8,89% esta muy de acuerdo y el 4,44% est4d muy en
desacuerdo, con que piensa que hay escasas alternativas para

conseguir otro trabajo parecido y optar por dejar esta entidad.
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4.2.3. COMPROMISO NORMATIVO

Lealtad

Tabla 20

La lealtad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 8,89
En desacuerdo 5 11,11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 35,56
De acuerdo 12 26,67
Muy de acuerdo 8 17,78
Total 45 100,0
Figura 18

La lealtad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en En desacuerdo  Mi de acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 18, se observa que el 35,56% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 26,67% estd de acuerdo, el 17,78% estda muy de
acuerdo, un 11,11% esta en desacuerdo y el 8,89% esta muy en
desacuerdo, con que sentiria culpabilidad si renuncia hoy considerando
todo lo que le han brindado en esta entidad.
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Tabla 21

La fidelidad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 8,89
En desacuerdo 8 17,78
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,89
De acuerdo 16 35,56
Muy de acuerdo 4 8,89
Total 45 100,0
Figura 19

La fidelidad en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

20

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 19, se observa que el 35,56% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta de acuerdo, el
28,89% estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 17,78% esta en
desacuerdo, el 8,89% esta muy en desacuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, con que, aun asi, resulte favorable para usted, imagina
gue no es justo desistir a esta institucion.
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Obligacién personal

Tabla 22

La obligacién personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 4,44
En desacuerdo 8 17,78
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 35,56
De acuerdo 12 26,67
Muy de acuerdo 7 15,56
Total 45 100,0
Figura 20

La obligacién personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles

Frecuencia

Muy en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Interpretacion

En la Figura 20, se observa que el 35,56% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, esta ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, el 26,67% estd de acuerdo, el 17,78% estd en
desacuerdo, un 15,56% esta muy de acuerdo y el 4,44% esta muy en
desacuerdo, con que hoy en dia no abandonaria esta entidad, porque

siente obligacion para con todos sus colaboradores.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.3.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Hipotesis general
e La motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

Tabla 23

Correlaciones de la Hipotesis general

Motivacion Compromiso
laboral organizacional
Motivacion Correlacién de Pearson 1 ,655
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Compromiso Correlacién de Pearson ,655 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica, los resultados demuestran que
existe correlacion positiva moderada (r = 0,655) y la significancia bilateral
(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacion
es significativa (P-Valor = 0,000), teniendo en cuenta que la significancia
es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir,
la motivacién laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi - 2023.
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4.3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Hipotesis especifica 1

e La motivacion de afiliacién se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

Tabla 24

Correlaciones de la Hipotesis especifica 1

Motivacién de Compromiso

afiliacion organizacional
Motivacion de Correlacién de Pearson 1 ,506
afiliacion Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Compromiso Correlacién de Pearson ,506 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica, los resultados demuestran que
existe correlacion positiva moderada (r = 0,506) y la significancia bilateral
(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacion
es significativa (P-Valor = 0,000), teniendo en cuenta que la significancia
es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir,
la motivacion de afiliacion se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.
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Hipotesis especifica 2
e La motivacion de logro se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

Tabla 25

Correlaciones de la Hipétesis especifica 2

Motivacion de Compromiso

logro organizacional
Motivacion de Correlacion de Pearson 1 ,349
logro Sig. (bilateral) ,019
N 45 45
Compromiso Correlacion de Pearson ,349 1
organizacional Sig. (bilateral) ,019
N 45 45

Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica, los resultados demuestran que
existe correlacion positiva baja (r = 0,349) y la significancia bilateral (P-
Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacion es
significativa (P-Valor = 0,019), teniendo en cuenta que la significancia es
de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir, la
motivacion de logro se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi - 2023.
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Hipotesis especifica 3
e La motivacion de poder se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel

Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.

Tabla 26
Correlaciones de la Hipétesis especifica 3

Motivacion de Compromiso

poder organizacional
Motivacion de Correlacion de Pearson 1 ,609
poder Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Compromiso Correlacion de Pearson ,609 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica, los resultados demuestran que
existe correlacion positiva moderada (r = 0,609) y la significancia bilateral
(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacion
es significativa (P-Valor = 0,000), teniendo en cuenta que la significancia
es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir,
la motivacion de poder se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La hipotesis general plantedé que la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 y segun los resultados
se ha demostrado que la motivacion laboral se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi — 2023 con una significancia bilateral de P-Valor
igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de Pearson igual a 0,655, lo que
indica que existe una correlacién positiva moderada. Contrastando con Rojas
(2023) quien concluye que la motivacion laboral no se corresponde de modo
significativo con el compromiso organizativo (P-Valor = 0,684 y rs = 5,1%) en
la Municipalidad Distrital de Luyando, y, asimismo, la estimulacién laborable
se corresponde de manera positiva muy baja con la responsabilidad
organizativa en esta entidad.

La primera hipétesis especifica plante6é que la motivacion de afiliacion se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 y segun
los resultados se ha demostrado que la motivacion de afiliacion se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de Pearson
igual a 0,506, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada.
Discrepando con Manchego (2022) quien concluye que la motivacion laboral
no se corresponde significativamente con el compromiso organizativo, y
ademas, hay una correlaciéon positiva muy baja (P- Valor = 20,2% vy r = 17,8%)
entre el personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva.

La segunda hipoétesis especifica planted que la motivacion de logro se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la

Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 y segun
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los resultados se ha demostrado que la motivacion de logro se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,019 y un coeficiente de correlacién de Pearson
igual a 0,349, lo que indica que existe una correlacion positiva baja.
Discutiendo con Lozada (2022) quien concluye que concurre una
correspondencia significativa fuerte (p = 0.00 y r = 83%) entre la motivacion

laborable y el compromiso organizativo en la Municipalidad de la Victoria.

La tercera hipétesis especifica plante6 que la motivaciéon de poder se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 y segun
los resultados se ha demostrado que la motivacion de poder se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023 con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de Pearson
igual a 0,609, lo que indica que existe una correlacién positiva moderada.
Coincidiendo con Tejada (2021) quien concluye que la motivacién laboral se
corresponde de forma positiva moderada (r = 41,6%) y altamente significativa
(x = 1%) en una municipalidad en Arequipa, es decir, a una elevada
estimulacién laborable, superior concurrira la responsabilidad organizativa de

los servidores publicos en este municipio.
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CONCLUSIONES

1. Se determin6 que la motivacion laboral se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023, demostrado con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0,655, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada (Tabla 23).

2. Se determind que la motivacibn de afiliacion se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles - Pumahuasi - 2023, demostrado con
una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,000 y un coeficiente de
correlacién de Pearson igual a 0,506, lo que indica que existe una
correlacién positiva moderada (Tabla 24). Sustentandose en el 42,22%
de los colaboradores que esta de acuerdo con gozar laborando con otros
mas que trabajando solo dentro de su oficina en este municipio (Tabla 3),
asimismo, en el 71,11% de los colaboradores que esta de acuerdo con
gue existe en su interior un sentimiento bastante voluntarioso por

pertenecer a este municipio (Tabla 15).

3. Se determind que la motivacion de logro se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi - 2023, demostrado con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,019 y un coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0,349, lo que indica que existe una correlacién positiva
baja. (Tabla 25). Fundamentandose con el 64,44% de los colaboradores
gue estan de acuerdo en alcanzar sus metas dentro del area de trabajo
tal y como fueron programadas en esta entidad (Tabla 7), ademas, con
el 46,67% de los colaboradores que estan de acuerdo en laborar en estos
momentos en su puesto laboral mas por deleite que por insuficiencia
dentro de esta entidad (Tabla 17).

4. Se determiné que la motivacion de poder se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Daniel
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Alomia Robles - Pumahuasi - 2023, demostrado con una significancia
bilateral de P-Valor igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0,609, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada (Tabla 26). Basandose en el 53,33% de los colaboradores que
estan de acuerdo en considerar favorable los métodos recientes
ofrecidos por su inmediato superior en este municipio (Tabla 11),
también, en el 35,56% de los colaboradores que estan de acuerdo con
gue, aun asi, resulte favorable para ellos, imaginan que no es justo

desistir a este municipio (Tabla 21).
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi, impulsar la adecuada motivacion laboral, fortaleciendo su
motivacion de afiliacion, motivacion de poder y motivacion de logro, para
mantener trabajadores activos y proactivos que logren los objetivos
propuestos, fortaleciendo constantemente el compromiso organizacional

en esta entidad que presta servicios publicos.

Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi, fortalecer la motivacién de afiliacion, incentivando las buenas
relaciones interpersonales y el compafierismo referenciados en el trabajo
en equipo dentro de sus oficinas, para conservar trabajadores unidos y
comprometidos con la institucion hacia la consecucién de buenos

resultados.

Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi, promover la motivacion de logro, estimulando el
cumplimiento de las metas programadas con retos que sean atractivos,
frecuentes e interesantes, para incitar a los trabajadores a la practica de
la eficiencia y la eficacia en sus actividades cotidianas a su cargo,

buscando siempre que estén comprometidos con este municipio.

Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles -
Pumahuasi, reforzar la motivacion de poder, cultivando una cultura
basada en el empoderamiento institucional con constante delegacion,
autogestion y responsabilidades compartidas, para tener trabajadores
auténomos, capaces de tomar sus propias decisiones en el cumplimiento
de sus funciones y tareas, y comprometidos con la entidad a prestar los

mejores servicios a la comunidad.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TESIS: "LA MOTIVACION LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL ALOMIA ROBLES - PUMAHUASI -

2023~
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

General: General: General: Variable independiente:  Tipo de
¢, Coémo la motivacion laboral se Determinar cémo la motivacién La motivacién laboral se Investigacion
relaciona con el compromiso laboral se relaciona con el relaciona significativamente X= Motivacion laboral
organizacional en la compromiso organizacional en con el compromiso Enfoque:
Municipalidad Distrital Daniel la Municipalidad Distrital Daniel organizacional en la Dimensiones: Cuantitativo.
Alomia Robles — Pumahuasi - Alomia Robles - Pumahuasi — Municipalidad Distrital Daniel
20237 2023. Alomia Robles — Pumahuasi - X1: Motivacion de Nivel:

2023. afiliacion Descriptivo —

Especificos

¢, Como la motivacion de afiliacion
se relaciona con el compromiso
organizacional en la
Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles — Pumahuasi -
2023?

¢, Coémo la motivacion de logro se
relaciona con el compromiso
organizacional en la
Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi -
2023?

Especificos

Determinar como la motivacion
de afiliacion se relaciona con el
compromiso organizacional en
la Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi -
2023.

Determinar cdmo la motivacion
de logro se relaciona con el
compromiso organizacional en
la Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi —
2023.

Determinar cémo la motivacién
de poder se relaciona con el
compromiso organizacional en

Especificas:

La motivacion de afiliacion se
relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional en la
Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles - Pumahuasi —
2023.

La motivacién de logro se
relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional en la
Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles Pumahuasi —
2023.

La mativacién de poder se
relaciona significativamente
con el compromiso

X2: Motivacion de logro
X3: Motivacion de poder

Variable dependiente:

Y= Compromiso
organizacional

Dimensiones:

Y1: Compromiso afectivo
Y2: Compromiso continuo
Y3: Compromiso
normativo

correlacional.

Disefio:
No experimental —
transversal.

Poblacién:
45 colaboradores.

Muestra:
45 colaboradores.

Técnica para
recoleccion de
datos:
Encuesta.

Técnica para

71



¢, Coémo la motivacion de poder se la Municipalidad Distrital Daniel ~ organizacional en la procesamiento y

relaciona con el compromiso Alomia Robles — Pumahuasi - Municipalidad Distrital Daniel analisis de datos:
organizacional en la 2023. Alomia Robles — Pumahuasi - Estadistica basica
Municipalidad Distrital Daniel 2023. descriptiva.
Alomia Robles - Pumahuasi -

2023?
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ANEXO 2
CUESTIONARIO ANONIMO

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener datos para el desarrollo de la investigacion “LA MOTIVACION LABORAL Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

DANIEL ALOMIA ROBLES - 2023”. Este cuestionario es anonimo, por lo que las respuestas no se puedenvincular directamente a
ningun colaborador de la mencionada entidad.

INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa (X) el niumero que mejor le identifica:

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Muy en En Ni de acuerdo, ni en De Muy
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

CATEGORIAS

MOTIVACION LABORAL

1] 2] 3] 4]

MOTIVACION DE AFILIACION

RELACIONES INTERPERSONALES

01 Goza laborando con los demas en vez de trabajar individualmente en su area de trabajo estaentidad.

02 | Considera encantador corresponder con sus camaradas laborales dentro de esta entidad.

COMPANERISMO

03 | Se percibe familiaridad entre todo el personal en esta entidad.

04 | Se cuenta con técnicas que mejoran la comunicacion entre los colaboradores de la entidad.

MOTIVACION DE LOGRO

RETOS

05 | Considera que le encantan los grandiosos desafios para su oficina en esta entidad.

METAS

06 | Alcanza sus metas dentro del area de trabajo tal y como fueron programadas en esta entidad. | | | | |
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07 | Goza cuando consigue las metas planteadas de su area de trabajo dentro de esta entidad. | | | | |

MOTIVACION DE PODER

AUTORIDAD

08 Disfruta poseer la potestad de todo en sus diligencias dia a dia en su oficina en esta entidad.

CONTROL

09 | Realiza esfuerzos para conseguir el mando de su entorno laboral dentro de esta entidad.

10 | Considera favorable las metodologias nuevas dadas por su inmediato superior en la entidad.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL CATEGORIAS

1] 2] 3] 4] 5

COMPROMISO AFECTIVO

IDENTIDAD

01 Siente efectivamente que las dificultades de esta entidad son como sus inconvenientespersonales.

02 | Piensa que su equipo de trabajo en esta entidad es como un fragmento de su misma estirpe.

SENTIMIENTO DE PERTENENCIA

03 | Existe en su interior un sentimiento bastante voluntarioso por pertenecer a esta entidad.

04 Concibe que sus pretensiones particulares y su progreso estan emparentados a los de estaentidad.

COMPROMISO CONTINUO

PERMANENCIA

Labora en estos momentos en su puesto laboral més por deleite que por insuficiencia dentrode esta entidad.
05

INTERES ECONOMICO

06 Se encontraria en dificultades si ahora piensa desistir de esta institucion, inclusive si lopretendiera.

07 Cree que hay escasas alternativas para conseguir otro trabajo parecido y optar por no dejaresta entidad.

COMPROMISO NORMATIVO

LEALTAD

08| Sentiria culpabilidad si renuncia hoy considerando todo lo que le han brindado en esta entidad.

09| Aun asi, le resulte propicio, imagina que no es ecuanime abandonar a esta institucion.

OBLIGACION PERSONAL

10| Ahora no abandonaria esta entidad, porque siente compromiso para con todo su colaboradores | | | | |
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ANEXO 3
PERMISO INSTITUCIONAL

Municipalidad Distrital do g"{ “Z BICENTENARIO L‘!,e Cemos ~xx

> > oS => & ¥ 5 corfige
Daniel Alomia Roble s PERU 7S k 7

%2 O

“Ario de la unidad, la paz y el desarrollo”

CARTA N° 011-2023- MDDAR/GAF/URRHH/NQC

Sefior:

JHOAN DAVID AGAMA AVALOS

PUMAHUASI. -

Asunto : ACEPTACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
Referencia : SOLICITUD DE INGRESO N°2295

Por el presente es grato dirigirme a usted expresandole mi cordial saludo
a nombre de la Unidad de Recursos Humanos y asimismo, hacer de su
conocimiento que se AUTORIZA a su persona en calidad de Bachiller de la
carrera profesional de Administracion, para que realice El trabajo de
investigacion en esta entidad lo cual dicho Proyecto tiene como titulo “La
Motivacién Laboral y el El Compromiso Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Daniel Alomia Robles”, debiendo de realizar las coordinaciones
correspondientes con esta misma unidad quien lo autoriza.

Sin otro particular es propicia la oportunidad para expresarle las
muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente;

Cc./6M
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ANEXO 4

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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