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Resumen

Esta investigacion buscé determinar la relacion de la motivacion segun la teoria de los
tres componentes en el compromiso organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de
Cerro Colorado, Arequipa, 2024. Utilizando un disefio no experimental de corte transversal y
de alcance correlacional, por medio de dos cuestionarios de escala Likert para la medicion de
las variables. Los hallazgos estadisticos demuestran la relacion positiva entre la motivacién y
el compromiso organizacional (rho= .841; x < 0,05), en particular, se registré una relacién
mas fuerte entre las dimensiones afectiva (rho=.892; x < 0,05) y normativa (rho= .877; x <
0,05), que sugiere un sentido de pertenencia y compromiso moral. La motivacion no influyo
en el compromiso con la permanencia, ya que el deseo de continuar es determinado por
factores que no estan conectados con el entusiasmo por el trabajo. EI compromiso con la
permanencia en el cargo depende de otros factores no vinculados a la intensidad por el trabajo.

Palabras clave: docentes, motivacion, compromiso organizacional.
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Abstract

This study aimed to determine the relationship between motivation—based on the
three-component theory—and organizational commitment at the Bruning Hanss School in the
Cerro Colorado district of Arequipa in 2024. A non-experimental, cross-sectional, and
correlational research design was employed, utilizing two Likert-scale questionnaires to
measure the variables. Statistical findings demonstrate a positive relationship between
motivation and organizational commitment (rho = 0.841; p < 0.05); specifically, a stronger
relationship was observed regarding the affective (rho = 0.892; p < 0.05) and normative (rho =
0.877; p < 0.05) dimensions, suggesting a sense of belonging and moral commitment.
Motivation did not influence commitment regarding retention, as the desire to remain is
determined by factors unrelated to enthusiasm for the work itself. Commitment to remaining
in the position depends on factors other than the intensity of engagement with the work..

Keywords: teachers, motivation, organizational commitment.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA BASICA

1.1. Planteamiento del problema

Dentro del mercado académico contemporaneo, los centros de ensefianza se ven
compelidos a proyectar altos niveles de competitividad y atributos diferenciadores que
constituyan una propuesta de valor Unica. Esta distincion estratégica resulta fundamental
para influir en los procesos de toma de decisiones tanto de los padres de familia como de
los propios estudiantes al momento de seleccionar una oferta educativa. Es asi que la
fuerza laboral de los colaboradores en las organizaciones es uno de los activos méas
importantes para la permanencia en el ambito empresarial, para la diferenciacion de estas
y para la competitividad que se genera. Por ello, las organizaciones tienden a buscar un
clima laboral agradable y comodo para todos las partes de la empresa, ya que este factor es
determinante para el desempefio laboral y se tiene que tener en cuenta el compromiso, la
motivacion, las relaciones interpersonales, la comunicacion, entre otros (Sumba et al.,
2022).

La motivacion constituye un factor fundamental, pues genera un flujo constante de
satisfaccion en el trabajador. Este concepto abarca todos aquellos elementos capaces de
iniciar, sostener y orientar nuestras acciones para lograr una meta. La bdsqueda de la
motivacion busca principalmente ser capaz de cumplir expectativas, actuando a la vez
como un finy un proceso. La motivacion implica estar enfocada en los fines y objetivos
establecidos, mientras que la desmotivacion puede llevar a una falta de interés o
significado en estos objetivos, haciéndose percibir que los mismos son dificiles de
alcanzar (Chiavenato, 2000).

Es importante destacar que el impulso motivacional de los docentes esta mas alla

del &mbito monetario. Si bien la compensacion financiera es una base basica y necesaria



para la estabilidad del trabajador, la motivacion no esta inicamente dentro de €l, sino que
se nutre de otros elementos intrinsecos y extrinsecos al entorno laboral. Existen numerosas
motivaciones que influyen en su desempefio y que les instan a trabajar eficientemente y
por el bien de sus estudiantes. Un objetivo motivador los ayuda a gozar de un mayor nivel
de satisfaccion tanto personal como profesional, esto significa tener un sentido mas claro y
estar dispuestos a asumir una orientacién mas comprometida al trabajo (Padovan, 2020).
En contraste, la continuidad organizacional describe una situacion donde el trabajador se
siente vinculado a su empresa. Esta vinculacion es crucial ya que influye en la voluntad
del individuo para permanecer dentro de la institucion o optar por desvincularse de ella
(Meyer & Allen, 1997).

En la Escuela Bruning Hanss se evidencian dificultades relacionadas con la
motivacion y el compromiso laboral de los docentes, donde se observa un conocimiento
limitado de la misidn, vision y valores institucionales, lo que podria dificultar la
identificacion con los objetivos de la organizacion. Asimismo, la motivacion se ve
afectada por la escasez de actividades de reconocimiento o integracion, los horarios poco
flexibles y la rotacion del personal. Respecto al compromiso, la permanencia de algunos
docentes estaria asociada principalmente a la estabilidad contractual, el tiempo de servicio,
la limitada disponibilidad de mejores oportunidades laborales y, en algunos casos, al
vinculo afectivo con los directivos. Por lo tanto, la necesidad de fortalecer la identificacion

institucional, la motivacion y el compromiso de los docentes.

1.2. Variables

Motivacién: El fendmeno en cuestion es multidimensional, abarcando diversos
estimulos tanto internos como externos que inciden en el comportamiento humano. Este

movimiento interior guia la dedicacion y acciones para alcanzar sus metas, pasiones y



requerimientos personales. EI fendmeno comprende diversas manifestaciones: esta
impulsado por estimulos internos y externos que establecen la conducta del sujeto. Este
proceso interno hace que dirijamos los esfuerzos y actuaciones a satisfacer aspiraciones,
aficiones y requisitos personales. Estos elementos generan la energia que orienta al
trabajador hacia el cumplimiento de sus metas y responsabilidades laborales (Chiavenato,
2000). En esta investigacion, la variable se evaluara de forma operativa utilizando el
formulario de motivacion y compromiso organizacional, que abarca tres dimensiones
principales: necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion.

Compromiso organizacional: Se conceptualiza como el vinculo afectivo y la
lealtad que reflejan el grado de identidad del trabajador con su organizacién, determinando
asi su voluntad de permanencia o su intencion de retiro (Meyer y Allen, 1997). Para
efectos de la presente investigacion, dicha variable se operacionalizara a través del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de los mismos autores, el cual estructura el
andlisis en tres ejes fundamentales: la dimensidn afectiva, la normativa y la de
continuidad.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion de la motivacion segun la teoria de los tres
componentes en el compromiso organizacional del colegio Bruning Hanss en el

distrito de Cerro Colorado, Arequipa, 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos
e Identificar la relacion entre motivacion con el compromiso
afectivo organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito

de Cerro Colorado, Arequipa, 2024.



Identificar la relacion entre motivacion con el compromiso de
continuidad organizacional del colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado, Arequipa, 2024.

Identificar la relacion entre motivacion con el compromiso
normativo organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito

de Cerro Colorado, Arequipa, 2024.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Pregunta general

¢Cudl es la relacion de la motivacion segun la teoria de los tres

componentes en el compromiso organizacional del colegio Bruning Hanss en el

distrito de Cerro Colorado, Arequipa, 2024?

1.4.2. Preguntas especificas

e Cudles la relacion entre la motivacion y el compromiso afectivo

en el colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024?

¢Cudl es la relacion entre la motivacion con el compromiso de
continuidad organizacional del colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado, Arequipa, 2024?

¢Cudl es la relacion entre la motivacion con el compromiso
normativo organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito

de Cerro Colorado, Arequipa, 2024?



1.5. Hipotesis

1.5.1.

1.5.2.

Hipétesis general
HI: Existe relacion entre la motivacidn segun la teoria de los tres
componentes en el compromiso organizacional del colegio Bruning Hanss en el

distrito de Cerro Colorado, Arequipa, 2024.

Hipotesis especificas

HO1: Existe relacion entre motivacion con el compromiso afectivo
organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024,

HI1: No existe relacion entre motivacion con el compromiso afectivo
organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024,

HO02: No existe relacion entre motivacion con el compromiso de
continuidad organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro
Colorado, Arequipa, 2024.

HI2: Existe relacion entre motivacion con el compromiso de continuidad
organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024,

HO03: No existe relacion entre motivacion con el compromiso normativo
organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024,

HES3: Existe relacion entre motivacion con el compromiso normativo
organizacional del colegio Bruning Hanss en el distrito de Cerro Colorado,

Arequipa, 2024,



1.6. Justificacion del proyecto

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

Conveniencia profesional empresarial

El desarrollo profesional en los diferentes ambitos laborales implica el
reconocimiento de la persona y de su potencial para desempefiarse. En aspectos
generales, se pueden notar dos enfoques principales: el primero esta relacionado
con la formacion y capacitacién, buscando mejorar los resultados que impacten
positivamente a las instituciones. Desde esta perspectiva, el ser humano se
considera un recurso en el que se debe invertir para alcanzar los objetivos. Esto
supone que las personas pueden ser moldeadas y sus comportamientos ajustados

en beneficio de los fines institucionales.

Relevancia Social

La labor educativa es crucial para el avance de la sociedad y el
crecimiento humano. Mediante su trabajo, los maestros no solo capacitan a los
estudiantes en el ambito académico, ademas juegan un papel esencial en su
formacién como ciudadanos comprometidos y responsables. A pesar de los retos
que enfrentan, los docentes tienen la oportunidad de influir de manera positiva

en la vida de sus estudiantes y, por ende, en el futuro de la sociedad.

Implicancia practica

En corto plazo la investigacion podria aportar un mayor desarrollo
profesional de los docentes, asi como afianzar alianzas con la organizacién y
determinar las medidas a tomar para crear un mayor compromiso organizacional

en relacidn a las estrategias de la motivacion.

1.7.4. Valor tedrico

El presente estudio busca aportar al conocimiento de la motivacion y el



compromiso de los docentes de instituciones educativas privadas, permitiendo
comprender los factores que influyen en su permanencia, identificacion y
vinculacién con la institucion. Asimismo, la aplicacion de la teoria del
compromiso organizacional permitird analizar las dimensiones afectiva, de
continuidad y normativa, generando informacion que pueda servir como base
para el disefio de estrategias, metodologias y herramientas orientadas al
fortalecimiento del compromiso y la motivacion docente. De esta manera, los
resultados podran contribuir a la toma de decisiones y al desarrollo de acciones
que favorezcan una mayor identificacion de los docentes con la institucion y una

vinculacion laboral mas sostenible.



CAPITULO II: REVISION Y FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

En el contexto internacional, Araya et al. (2020) examinaron la
naturaleza del compromiso institucional dentro de un centro educativo puablico
en Chile. A través de una metodologia multidimensional, los autores emplearon
el modelo de Meyer y Allen en una muestra de 60 colaboradores, analizando la
influencia de factores sociodemograficos como la antigiiedad laboral, el cargo y
la edad. Segun el estudio, la fuerza laboral demuestra un compromiso moderado
pero uniforme; sin embargo, se observo una asociacion entre la edad del personal
y una mayor percepcion de responsabilidad ética (compromiso moral). La
investigacion indica que existe la gran necesidad de llevar a cabo acciones
administrativas que logren equilibrar los intereses personales y organizativos, lo
cual requiere que se haga esfuerzo para aumentar la sintonia entre el individuo y
la lealtad hacia la empresa.

En el estudio de Rojas et al. (2023), llevado a cabo en Santiago de Chile,
los objetivos clave eran determinar que lideres directivos y estrategias de
empresa pueden crear un gran compromiso institucional. Este trabajo abordo
esto a través de métodos cientificos. La investigacion se baso en el uso de dos
técnicas: analisis estadistico y entrevistas semi-estructuradas a ocho figuras
relevantes: académicos y empleados administrativos. El estudio concluy6 que la
figura de lider transformacional proporciona el enfoque mas efectivo debido a su
capacidad de elevar la motivacion e involucrar a las personas dentro del entorno
del ambiente comunitario. Con ello, los autores enfatizan la necesidad de disefiar

estrategias de comunicacion y confianza en los trabajos, estas ultimas deben



estar ancladas a los fines personales e individuales y organizacionales.

Otra investigacion fue realizada por Gil (2022), quien abordo la
influencia del compromiso organizacional en los indicadores de productividad
laboral. La investigacion se basé en dos instrumentos de medicion prevalidados
que mostraron una correlacion positiva con un 55% de confianza, con una
moderacion de un 10% y un coeficiente de variacion estandar al 45%. Estos
resultados indican la presencia de un vinculo entre las variables, aunque también
se menciona que la participacion de los empleados se ve afectada por su perfil
sociodemografico. De manera asi, el autor negocia que el apoyo institucional
para promover el rendimiento no esté ligado directamente a la consecucion de

metas del negocio.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Se realizaron dos investigaciones para establecer la conexidn entre la
gestion estratégica y la lealtad hacia el sitio laboral. Ocafa (2023) utilizo
encuestas con un nimero total de 58 empleados locales para determinar cémo la
planificacion estratégica y la lealtad hacia la organizacion estan relacionadas. La
informacion recopilada fue analizada usando un inventario de 20 items sobre la
planificacion estratégica y otro con 16 items sobre la lealtad laboral, ambos de
tipo Likert.

Las investigaciones mostraron hallazgos muy positivos. Esta asociacion
era fuerte, por lo que la gestidn estratégica efectiva incrementa la lealtad hacia el
sitio laboral, facilitando, ademas, alcanzar los objetivos organizacionales. Asi
pues, los resultados muestran que la teoria del liderazgo participativo tiene efecto

en el aumento de la eficacia e influencia de las politicas corporativas, como se



desprende de la conclusion de Ocafa.

Segun un estudio reciente de Saavedra et al. (2024), se examinaron diez
investigaciones relevantes para entender la relacion entre las variables evaluadas.
La investigacion arrojo luz sobre la importancia crucial de la autoauto-
realizacion en cuanto al autorreconocimiento de un compromiso laboral sélido.
De acuerdo con la investigacion, los autores identificaron una interdependencia
evidente entre estas variables, advirtiendo que las empresas deben enfocarse en
fomentar los factores motivadores internos para incrementar la lealtad y la
participacion de su personal.

En su parte, Quevedo (2023) investigo la gestion de la Municipalidad
Distrital de Tabaconas durante el periodo 2022 con el fin de proponer estrategias
motivacionales que incrementaran la eficacia en la administracion pablica. Se
utilizo6 un enfoque cuantitativo con la administracion de dos instrumentos (cada
uno con 34 e 10 items) dirigidos a 60 trabajadores publicos mediante la escala de
Likert para la interpretacion de los datos. Los hallazgos demostraron que hay
varios indicadores relacionados con la motivacion y la actividad laboral, asi
como un entorno positivo de trabajo que contribuye a una gestion de la entidad
municipal mejorada. Sin embargo, el autor formul6 una propuesta de
intervencidn basada en la implementacion del sistema remunerativo 6ptimo, el
flujo de comunicacion y la infraestructura. Como conclusion, la viabilidad del
rendimiento institucional dependera del uso constante de tacticas de refuerzo

motivacional.

2.1.3. Antecedentes locales

En el ambito regional, Jara y Oviedo (2023) llevaron a cabo un estudio

10



sobre una municipalidad distrital de Arequipa para conocer si existe algun
vinculo entre el compromiso laboral y la rotacion del personal administrativo. En
este estudio de asociacion se utiliz dos encuestas dirigidas a una muestra de 204
empleados seleccionada al azar. La inferencia estadistica mostr6 un coeficiente
de correlacién de Spearman del 30%, con un valor p significativo de 0.001, lo
que indica una relacion positiva entre las dos variables. Los investigadores
concluyen que la baja pertenencia institucional aumenta el desplazamiento
voluntario, lo cual provoca el colapso de actividades y causa problemas en la
ejecucion de funciones. Por lo tanto, advierten la necesidad de planificar
programas de desarrollo del talento con fines de reforzar el compromiso de los
empleados para impedir la fluctuacién laboral.

Segun el estudio sobre la implicacion institucional y el desempefio
laboral en la industria alimentaria realizado por Candela (2019), observé la
relacion entre el compromiso de los trabajadores y el rendimiento del contexto
laboral. La investigacion se realiz6 con una muestra de 248 empleados y utilizo
dos instrumentos estandar: uno con 18 reactivos y otro con 27. Después de
efectuar el analisis estadistico, los resultados fueron significativos en cuanto a
esta relacion. La investigadora afirma que los empleados que son altamente
comprometidos tienden a tener comportamientos enfocados en el desempefio de
las funciones y se benefician, como consecuencia, del clima y los objetivos de la
organizacion.

El estudio analiza desde un punto de vista local a través de la empresa
Cama y Pastor (2019), donde se midieron las relaciones entre la planeacion

estratégica y el compromiso laboral en el sector financiero de Arequipa. El
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disefio empirico utiliza una serie de 36 reactores de pregunta dirigida a un grupo
de 35 trabajadores de Arequipa, segmentados por categorias jerarquicas. Las
medidas estadisticas muestran, globalmente, una correlacion leve-alta. En cuanto
a las diferencias, observaron relaciones positivas y estables del analisis
estratégico con el identificador del personal, junto a relaciones notables del
liderazgo estratégico con la dimension continua. Se concluye que el desarrollo de
la empresa depende de un liderazgo estratégico que incluya politicas para el
crecimiento y el mantenimiento del talento humano.

2.2.Fundamentos Tedricos

2.2.1. Motivacion

La motivacion se considera como un grupo de mecanismos psicolégicos,
los cuales, al asirse con estimulos del ambiente, se desarrollan en un mecanismo
dinamico de reciprocidad con la estructura de la personalidad del sujeto. Esta
interacciéon no unicamente forma la conducta de aquellos, sino que define la
percepcion individual de satisfaccion u insatisfaccion hacia su trabajo (Gonzalez,
2008). Por lo tanto, la motivacion incluye factores fisico-mentales. El alcance de
estos elementos mutuamente puede variar segun las caracteristicas del trabajo,
segun lo perciban sus empleados. Es posible realizar un trabajo excelente en
condiciones dificiles cuando existe un fuerte deseo de logro. Por el contrario,
incluso las mejores condiciones no garantizaran un trabajo de calidad si los
empleados no estan enfocados en alcanzar las metas (Soria, 2019).

2.2.1.1.Estrategias de motivacion

En primer lugar, la estrategia se conceptualiza como una serie de

acciones que mediante su ejecucion se logra adquirir una ventaja competitiva que
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se mantiene en el tiempo y ser un distintivo ante la competencia (Rodriguez &
Granados, 2020). Es asi que las estrategias de motivacion son el conjunto de
cursos de accién que, con una distribucion de recursos, logra generar metas y
objetivos a un mediano y largo plazo en una organizacién (Romero et al., 2020).
Los autores Lalaeo y Martinez (2022) apoyan conceptualizando la estrategia
como, la obtencidn de resultados mediante acciones y planes estratégicos y que
se desarrollan en un contexto es cambiante, esto con un control para la garantia

en el proceso.

2.2.1.2. Importancia de la motivacion

Vale destacar que la motivacion desempefia un papel fundamental en el
impulso de las acciones del individuo, con una influencia significativa en el
logro personal y en el estado emocional laboral. Su valor va mas alla del
rendimiento laboral; se trata de un elemento clave para fortalecer la sensacion de
pertenencia y bienestar de las entidades donde opera. Desde el analisis de
Rodriguez et al. (2013) es entendible que su impacto es crucial, gracias a su
potencial para mejorar la gestion interna y aumentar, ademas, la felicidad de las
personas que identifican en su trabajo satisfaccion y prestigio.

El bajisimo nivel de motivacion se debe a multiples factores que afectan
tanto a la persona como a su entorno profesional. De la vision organizacional,
carecer de la motivacion con lleva menos productividad y eficiencia, mal
servicio al cliente y mayor ausentismo; todo ello disminuye el clima laboral y
genera tensiones entre las personas trabajadoras. Ademas, desde el punto de vista
de los empleados, cuando se siente poco motivado, sufre estrés, falta de alegria,

apatia por el trabajo, preocupacion por la tarea y preocupacion sobre la

13



probabilidad de cometer errores; todos estos sentimientos perturban la
disposicion para desempefiar sus funciones y aumentan el riesgo de accidentes o
lesiones laborales (Rojas et al., 2023).

De ahi, resulta fundamental que las instituciones manejen entornos
organizativos que estimulen la motivacion de quienes laboran alli, fortalezcan su
identidad, lealtad y bienestar laboral. Para lograrlo es indispensable el uso de
practicas como la gestion del reconocimiento, los planes de formacion y el
intercambio eficaz de comunicacion. Ademas, los objetivos personales deben
alinearse con los establecidos por la organizacion. Tales elementos actdan no
solo para aumentar la competitividad de la empresa, sino también para que el
estado mental de sus empleados y su capacidad para aprender sigan intactos
(Rojas et al., 2023).

2.2.1.3.  Factores que afectan la motivacion

Pefia y Villon (2017, citado en Ponce et al., 2023) indican que existen
diversos elementos que afectan el crecimiento de la motivacion laboral y ayudan
a alcanzar los objetivos previstos, tanto personales como grupales:

e Se destaca la necesidad de consolidar una relacion laboral basada
en el fomento de la satisfaccion y la motivacion, elementos que
actGan como precursores directos de la optimizacién del
rendimiento docente.

e La percepcidn de eficacia y el compromiso estan intrinsecamente
ligados a la correspondencia entre las expectativas del
colaborador y el sistema de recompensas (tangibles e intangibles)

que la institucion ofrece.
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e El establecimiento de un entorno de trabajo saludable y positivo
es fundamental para garantizar el confort del personal, reduciendo
los niveles de estrés y favoreciendo el bienestar integral del
trabajador.

e La satisfaccion laboral se traduce en resultados institucionales
medibles, tales como una mayor lealtad organizacional, la
reduccién de la rotacion y la mejora en la calidad del servicio
educativo brindado.

Una vez identificados estos factores y con la motivacion presente, se
consigue incentivar al trabajador en su conducta para alcanzar la meta propuesta.
Cuando el trabajador experimente la satisfaccion de haber alcanzado su objetivo,
sentird que ha logrado lo que se proponia y buscara una nueva necesidad por
satisfacer. El trabajador siempre aspira a cumplir sus metas, y las recompensas
son el resultado de lo que ha obtenido (Pefia y Villén, 2017).

2.2.1.4.  Teorias de la motivacion
A. Teoria jerarquica

La teoria jerarquica desarrollada por Maslow en 1943, en la que se

plantea que la motivacidn surge en la satisfaccion de la motivacion

anterior y asi lograr la de adelante, iniciando en las necesidades
fisiologicas, de seguridad, de afiliacidn, de reconocimiento y de

autorrealizacion (Armas 2019).

B. Teoria: Existencia, Relacion y Crecimiento (ERC)
La teoria ERC se desarrolla en 1972 por Alderfer, propone tres

motivaciones; las necesidades fisiologicas de las personas, la de
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interacciones sociales, como el apoyo emocional, el reconcomiendo y
la pertenencia en el grupo y la motivacion y crecimiento personal
(Armas, 2019).

. Teoria de las necesidades

El modelo propuesto por David McClelland en 1989 postula que la
conducta del individuo en las organizaciones esta condicionada por
tres categorias de necesidades fundamentales. La necesidad de logro
se manifiesta como la orientacion hacia la excelencia, el
cumplimiento de objetivos desafiantes y la validacion del desempefio
mediante el reconocimiento. Por su parte, la necesidad de poder se
vincula con el interés por ejercer liderazgo, influir en el entorno y
supervisar los procesos de toma de decisiones. Finalmente, la
necesidad de afiliacion se refiere a la prioridad por establecer
vinculos interpersonales armonicos, fomentar la colaboracion y
consolidar el sentido de identidad grupal (Davalos, 2019).

Bajo esta perspectiva, la intensidad con la que se desarrollan estos
impulsos determina el perfil motivacional, la metodologia de trabajo
y la dinamica relacional del colaborador. Por tanto, la identificacion
de estas prioridades psicoldgicas faculta a la direccidn institucional
para estructurar tacticas de gestion que maximicen la productividad y
cohesionen el tejido social de la organizacion.

. Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas se desarrolla en 1964 por Vromm,

explica que las personas anteponen sus intereses en sus acciones, por
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eso expone que se desarrolla tres relaciones; relacion esfuerzo
realizado con el desempefio que se tuvo, después se relaciona el
desempefio realizado con la recompensa obtenida y por ultimo se
relaciona lo obtenido con las metas personales que se tienen (Davalos,
2019).

. Teoria de la equidad

El modelo tedrico desarrollado por Adams en 1965 se fundamenta en
la busqueda de justicia dentro de las relaciones de intercambio
laboral. Se plantea que el compromiso y la motivacion de los
colaboradores varian segun el juicio de equidad que estos realicen
sobre sus propias recompensas en relacion con las de terceros. Bajo
esta premisa, cualquier percepcion de injusticia actiia como un
detonante que transforma el desempefio y la disposicion del
trabajador, quien reacciona ante la falta de correspondencia entre su
entrega y el reconocimiento obtenido (Mori, 2021).

Teoria de fijacion de metas u objetivos

Desarrolla la teoria de fijacion de metas por Locke en 1969, donde
explica que el cumplimento de las metas es un factor importante para
la motivacion, esta motivacion varia en relacion al cumplimiento de la
meta que tiene ser desafiante, dificil y posible de lograrlo, obteniendo

asi también feedback para las siguientes metas (Carvajal et al., 2022).
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2.2.1.5.Dimensiones de Motivacion

La teoria de las necesidades humanas de McClelland se centra en como
las motivaciones de las personas se forman a través de la vida, no nacen con
ellas. Fue desarrollada por David McClelland en 1961. Esta teoria McClelland
(1987) se enfoca en la forma en que las personas interacttan con su entorno,
basandose en tres tipos de necesidades principales: logro, poder y afiliacion
(McClelland, 1961). Cada persona tiene un equilibrio unico entre estas tres
necesidades, lo que afecta su comportamiento, su desempefio y su bienestar.

A. Dimension de la Necesidad de Logro:

La necesidad de logro representa el impulso interno de la persona por
sobresalir, por lograr éxito en ambientes competitivos y por superar los
estandares de excelencia que la persona misma ha fijado. Desde una mirada
humana, no se trata solo de buscar aplausos externos o acumular cosas; el
verdadero motor es la satisfaccion interna que surge al resolver un problema
dificil con el propio esfuerzo (McClelland y Burnham, 2003).

Segun Robbins y Judge (2017), las personas con un alto indice de

necesidad de logro cuentan con comportamientos muy especificos:

* Preferencia por desafios moderados: Evitan tareas demasiado faciles

porque no les dan una sensacion real de triunfo, pero también evitan
objetivos imposibles donde el azar supera su habilidad. Buscan un reto
que sea alcanzable.

» Responsabilidad personal: Necesitan asumir la autoria de los
resultados. El éxito debe ser el resultado directo de sus actos y no de la

suerte o del trabajo de otros.
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* Retroalimentacion inmediata: Requieren flujos constantes de
informacién sobre su desempefio para ajustar sus estrategias y medir su
progreso en tiempo real.

B. La necesidad de poder:

Se refiere a las ganas de influir en otros, de controlar situaciones y de
dejar una huella importante en el entorno social o dentro de una organizacion.
No siempre tiene un significado negativo. McClelland, en 1970, mostré que el
poder puede ser una herramienta Gtil para mantener la unidad entre las personas.

Por eso, la ciencia lo divide en dos formas:

 Poder personal: Se trata de un deseo de dominar o manipular a otros
para obtener beneficios personales. Esto puede causar problemas en los equipos
de trabajo, segin McClelland, en 1987.

« Poder social o institucional: Esta forma muestra una mayor madurez.
La persona usa su influencia y autoridad para unir a los demas, motivarlos y
alcanzar objetivos importantes.

Segun McClelland y Burnham (2003), esta forma de necesidad de poder
es lo mas importante para tener un buen liderazgo, incluso méas que la necesidad
de logro.

C. Dimension de la Necesidad de Afiliacion:

La necesidad de afiliacion es la dimension mas comunitaria de la teoria.

La necesidad de afiliacion se traduce como el deseo profundo de
establecer, mantener o restaurar relaciones afectivas positivas y cercanas con los
demas seres humanos (McClelland, 1961).

La necesidad de afiliacion encarna la busqueda intrinseca de pertenencia,
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aceptacion y calidez social.

Individuos con alta orientacion hacia la necesidad de afiliacion priorizan
el bienestar del tejido social sobre los objetivos individuales. La necesidad de
afiliacion guia conductas, segun Robbins y Judge (2017).

« Cooperacién sobre competencia: Necesidad de afiliacién hace que
prosperen en entornos donde trabajo en equipo y apoyo mutuo son la norma.

« Evitacion del conflicto: Necesidad de afiliacion hace que busquen
consensos rapidos y, a veces, sacrifiquen la propia postura u objetivo de
rendimiento para preservar la armonia grupal y evitar el rechazo.

» Sensibilidad empatica: Necesidad de afiliacion permite sintonizar con
emociones ajenas, convirtiendo a quienes tienen necesidad de afiliacion en

excelentes dinamizadores para resolver tensiones interpersonales.

2.2.2. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como la unién emocional que
conecta al trabajador con la empresa. Esta percepcion surgié de la voluntad de
permanecer en la organizacion que ha surgido como resultado de la convergencia
entre las aspiraciones personales del trabajador y una verdadera sensacion de
pertenencia institucional segun Mamani et al. (2023).

Asimismo, se le atribuye este vinculo mental que tiene en cuenta la
importancia fundamental para la determinacidn de quedarse o dejar su puesto de
trabajo (Meyer y Allen, citado en Séenz, 2021). A este respecto, Guerrero (2019)
afiade que dicha interaccion promueve que el profesional adapte su conducta a la
vision y axiologia corporativa, generando un esquema de ganancias compartidas.

Por tanto, esto representa avance; una alta fidelidad laboral le otorga a la entidad
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estabilidad organizativa, permitiendo un entorno adecuado para que la intencion

de seguir con los procesos diarios dé como resultado la consecucién de los

objetivos deseados (Bernal et al., 2021).

Tabla 1

Conceptos de compromiso organizacional

Becker (1960)

Porter y Smith (1970); Argyris
(1975)

Sheldon (1971)

Etizioni (1975)
Morris y Sherman (1981)

Weiner (1982)

Mathieu y Zajac (1990)

Menezes y Bastos (2014)

El compromiso se da cuando se realiza una inversion para el
mantenimiento de sus intereses, se mantiene con una
consistente linea de accion. Mantenimiento de sus intereses,
se mantiene con una consistente linea de accion.

Los colaborares y las organizaciones depende su integracion
de la capacidad de negociacion para los intereses.

Es la actitud que tienen los colaboradores con la empresa que
une o repele la identidad de la empresa al colaborador.

Se enfatiza la dimension de apoyo social

Actitud en forma de vincula entre las dos partes laburantes.
La presion de las normas para actuar en el alcance de las
metas y objetivos

Vinculo de atadura o conectividad entre el individuo ala
organizacion

Enfoque basado en teorias sociales.

Nota. Adaptado de “Compromiso organizacional basado en el modelo de Meyer y Allen en

los colaboradores de un banco chiclayano, 2018”. Guerrero, P. (2019).

2.2.2.1.Importancia de compromiso organizacional

El estudio de este factor ha cobrado vital importancia a nivel cientifico y

empresarial debido a su innegable contribucidn al éxito y la consistencia

operativa. Frente a los retos contemporaneos como la exigencia de los mercados

globales, la evolucion digital y los estragos de la crisis sanitaria, las instituciones

estatales y privadas estan priorizando tacticas para afianzar el lazo emocional, la

lealtad y la colaboracion de sus equipos. Ante tales desafios, fomentar el sentido
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de pertenencia resulta indispensable para que cualquier organizacién mantenga

su nivel de competencia, eficacia y viabilidad a largo plazo en contextos de alta

presion (Meyer y Allen, 1991).

De acuerdo con las teorias tradicionales de Meyer y Allen (1991), la

consolidacion de los niveles ptimos de compromiso institucional proporciona

numerosos beneficios. Dichos efectos positivos mejoran tanto la operatividad

como la eficacia de la organizacion, ademas influyen positivamente sobre el

bienestar y el éxito profesional de sus empleados. Entre ellos destacan:

La permanencia de los trabajadores se reduce, al permitir
conservar a empleados con experiencia, reducir los costos de
formacion y fortalecer la cohesion del equipo de trabajo.

Mayor motivacion e identificacion personal; los trabajadores
altamente comprometidos a menudo muestran una actitud positiva
hacia su labor al vincular sus intereses personales con los
objetivos organizacionales.

La disminucion de la ausentismo e impuntualidad sugiere un
incremento en la productividad y mayor estabilidad operativa al
interior de la compafiia.

El incremento en el rendimiento del trabajo se deriva de la
participacion de empleados comprometidos. Al estar dispuestos a
superar las expectativas y mostrar empefio, los trabajadores
muestran iniciativa, responsabilidad y claramente un interés por

lograr buenos resultados.

El compromiso organizacional afecta no solo el rendimiento, sino
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también el clima laboral y la reputacion institucional. Esto se debe a que fomenta
la cooperacion, colaboracion y fidelizacion del personal. Por lo tanto, promover
este elemento significa facilitar esquemas de liderazgo participativo, intercambio
interno eficaz y programas de bienestar laboral que aumenten la relacion
emocional entre empleados e institucion. Como resultado, se contribuye a crear
organizaciones con cultura solida, enfocada en la confianza, la estabilidad y el
crecimiento profesional.

2.2.2.2.Teorias de Compromiso organizacional

Existe una serie de teorias que han servido como punto de partida para la
formacion del entendimiento sobre compromiso organizacional. Este proceso ha
facilitado un mayor anélisis y claridad al respecto. Se describen a continuacion
varias de ellas.:

A. Teoria de la percepcion del apoyo organizacional (PAO)

Basado en la vision teorica de Eisenberger et al. (1986), la actitud que
tienen los miembros hacia la organizacion se desarrolla gracias al
interés que este desciende por garantizar el confort y el desarrollo
profesional. Este apoyo funciona como una fuente motivadora para la
autoestima, la adhesion y la identidad organizacional. Por lo tanto,
este sistema tiene la capacidad de inducir una mayor dedicacion al
trabajador que lo impulsa con su propio potencial, alejandose asi del
incentivo externo procedente del entorno jerarquico.

B. Teoria de las actitudes y expectativas

Arias (1980) expone gue esta teoria se basa en la idea de que cada

persona desarrolla un estado mental y emocional influenciado por sus
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experiencias previas, lo cual determina una reaccion positiva o
negativa frente a determinadas situaciones, personas u objetos. Dichas
experiencias, combinadas con los deseos y el reconocimiento del
entorno, originan la formacion de expectativas. En el &mbito del
compromiso organizacional, la teoria plantea que el individuo analiza
su entorno laboral en funcion de las expectativas que posee, y el
compromiso surge cuando siente satisfaccién al ver que dichas
expectativas se cumplen.

C. Teoria de Mowday, Porter y Steers (1982)
De acuerdo con Guerrero (2019), el compromiso organizacional se
define como el grado de afinidad y el lazo afectivo que el colaborador
establece con su centro de trabajo. Esta nocion trasciende la simple
pertenencia, pues abarca tanto la alineacion ética del trabajador con
los principios y la mision institucional, como su voluntad proactiva
para orientar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos
corporativos. El autor propone que el andlisis de este constructo debe
abordarse mediante cuatro perspectivas fundamentales, las cuales
permiten desglosar las diversas dimensiones en que la lealtad laboral
se exterioriza en la organizacion:

e Enfoque afectivo o actitudinal: se refiere al grado de apego
emocional que el trabajador experimenta hacia la
organizacion. En este caso, la persona se siente orgullosa de
pertenecer a la institucion y asume sus metas como propias,

mostrando satisfaccion y entusiasmo por su labor.
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e Enfoque instrumental: se concentra en los beneficios o
recompensas que la empresa proporciona a sus empleados. El
trabajador mantiene su lealtad debido a las ventajas material o
profesionales obtenidas, tales como salario, estabilidad laboral
e incluso la posibilidad de desarrollo profesional.

e Enfoque socioldgico: el compromiso se interpreta como la
aceptacion y adopcién por parte de los individuos de los
valores, metas y normas de la organizacién. Esto los integra
en la vision general de sus creencias subjetivas. El
compromiso aumenta cuando sus intereses personales
coinciden con los objetivos de la institucion.

e Enfoque comportamental: Este enfoque es aplicado mediante
el comportamiento observado y persistente del trabajador. La
lealtad y la responsabilidad son concebidas como hechos
practicos dentro del ambiente laboral. EI compromiso implica
mas que solo tener pensamientos leales; también involucra la
accion consistente. Por ejemplo, esto se refleja en las tareas
desempefiadas adecuadamente, en la participacion en las
actividades grupal y en el aportar continuamente al bienestar y
a los objetivos comunes de la institucion.

D. Teoria Tridimensional
Las dinamicas gerenciales y la esfera del trabajo afectan tanto la
motivacion como la lealtad laboral segun la vision tedrica de Meyer y

Scott (1993). Esto implica que la habilidad empresarial para dirigir,
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transmitir sefiales y estimular el rendimiento tiene una relacion directa
sobre la forma en que los empleados asumen la identidad de la
empresa y son fieles a la organizacion. Diversidad y multifacetividad
caracterizan a Meyer y Scott: sus tres componentes que definen las
conexiones del empleado con su medio de trabajo.

Esta componente emocional se relaciona con la ambicion afectiva y
con el asentamiento de una conciencia de valores y ideologia de la
organizacion. Se construye de manera positiva cuando los empleados
perciben un entorno amable, seguro e intimo que valoriza los aportes
de la persona.

La dimension de continuidad deriva de un andlisis racional de los
costos de oportunidad. El colaborador elige no abandonar la entidad
debido al riesgo de perder beneficios tangibles y la estabilidad
econdmica alcanzada, configurando un nexo transaccional
fundamentado en el calculo de pérdidas y ganancias.

Por ultimo, la dimension normativa se basa en la obligacion civica y
ética. El trabajador desarrolla un profundo sentimiento de deuda
frente a las oportunidades, el acompafiamiento o el crecimiento
profesional auspiciado por la empresa, decidiendo quedarse como un
acto de retribucion y deber moral.

2.2.2.3.Modelo de compromiso organizacional

A. Modelo conceptual
El modelo conceptual se desarrolla en el entendimiento de los

factores externos e internos y las tres etapas para el compromiso

organizacional. Las condiciones socioculturales, econémicas,
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politicas y normativas legales estdn inmersas en el factor externo ya
que influyen en el manejo de decisiones que afectaran a la

organizacion. Las estrategias, los recursos humanos como materiales
y la tecnologia de informatica y comunicaciones son gestionados por

la misma empresa por lo que son factores internos controlables.

Figura 1

Modelo Conceptual del Compromiso Organizacional
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Nota. Adaptado de “Modelo conceptual del compromiso organizacional en

empresas cubanas”. Baez, Z., Velazquez, R. & Lao, Y. (2019).

La primera fase se denomina antecedentes, que se concibe desde las
caracteristicas individuales del colaborador en la organizacion como
su género, sociodemografica, nivel escolar y la antigliedad, asi

también se entiende a los aspectos grupales que se manejan teniendo
comunicacion y el liderazgo como premisa para generar el conjunto

organizacional, que forma la estructura y clima organizativa.
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La segunda fase son las acciones que emplea la organizacion para
evaluar el compromiso organizacional, desde la planeacion,
ejecucion, control y la evaluacion, teniendo en cuenta los distintos
estimulos laborales a los trabajadores, en base a su formacion y
desarrollo en la organizacién, complementado asi su compromiso
afectivo, continuo y normativo.

La tercera y Ultima fase es la consecuente es el resultado de los
antecedentes de los colaboradores més las acciones y condiciones que
se genere en la misma organizacion, lo que genera la intencion de
abandono del colaborador, y esta accion genera un feedback en los
antecedentes que tiene la empresa como inicio en el proceso de
compromiso organizacional.

Modelo de Dos dimensiones

El modelo se desarrollo en base a dos principales factores: apego
instrumental y apego psicoldgico, pero se plantean nueve aspectos

con los que se desenvuelven.

28



Figura 2
Modelo Conceptual del Compromiso Organizacional
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Nota. Adaptado de “Modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional:

Aproximacion tedrica al modelo de Cohen”. Soto, M., Rubio, P. & Uribe, E. (2021)
Como se observa en la figura las caracteristicas personales, son los
estados finales que son evocados por los valores y creencias en
determinadas situaciones y estos valores son comparados con metas
deseables que son cambiantes en base a los principios que se tienen.
Las caracteristicas de la eleccion del trabajo y experiencias previas, se
da con la informacion obtenida en base a percepciones o
entretenciones de aceptar o negar un empleo, las experiencias
laborales previas influyen en la formacion y desarrollo de vinculo
psicoldgicos en la organizacion, desarrollando en mayor cantidad el
compromiso afectivo.
Las expectativas del nuevo trabajo, siendo un influenciador temprano

del compromiso laboral determinando las emociones,
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comportamiento y actitudes que ingresaron y se considera el
diferencial de lo que encuentra en el trabajo y de lo que esperaba.

e Propension normativa al compromiso, se considera como la
reaccién moral obligatoria que se tiene ante el compromiso
con la organizacién y se da en la etapa de preempleo cuando
se empieza a reclutar.

e Propension instrumental al compromiso, se entiende como el
compromiso con la organizacidn que nace por las expectativas
que se tendran en base a los beneficios, compensacion y
remuneraciones, asi también por las experiencias personales
que se tienen en el entorno de la organizacion.

e Factores de intercambio de alto y bajo orden, los de alto orden
se desarrollan en base a recompensas no instrumentales
(justicia, apoyo Yy/o liderazgo) que impulsan el arraigo de
responsabilidad del colaborador, los de bajo orden se dan por
los intercambios instrumentales (materiales, monetarias y/o
promocion).

e Socializacion organizacional, se entiende como el proceso que
obtiene un colaborador obteniendo conocimiento social y
habilidades para la construccién de un rol organizacional,
mediante interacciones sociales con su entorno laboral.

Por otro lado se tiene el compromiso instrumental, se entiende como
ciertas experiencias en la organizacion en base a intercambios reales

entre el colaborador y la organizacién, lo que genera una percepcion
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de calidad sobre el intercambio. Y el compromiso afectivo, es el
fuerte nivel de sentimiento de compromiso con el que el colaborador
se llega a identificar, involucrarse y disfrutar de la afiliacion de la
organizacion.

C. Modelo Predictivo de Predisponian y Compromiso
Organizacional

El modelo planteado por Nava et al. (2022), mencionan que es un
modelo contrastado del modelo de dos dimensiones, en el que
desarrolla tres inputs para lograr el compromiso en la organizacion.

Figura 3
Modelo Predictivo de Predisponian y Compromiso Organizacional

Predisposiciéon
normativa

Compromiso
instrumental

Motivacion

Nota. Adaptado de “Predictive Model of Organizational Predisposition
and Commitment”. Nava, M., Garcia, E. & Ramos, P. (2022).

e Como se observa en la imagen, se entiende como intencion a
los diversos factores de predisposicion como las actitudes y
percepciones que influyen en el compromiso organizacional.

e La predisposicion normativa es la accién de compromiso
moral que se forma con una organizacién por los

compromisos adquiridos donde la lealtad y el deber juegan un
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papel influenciador y son cortoplacistas.

e La motivacion se base en las creencias del colaborador de
cumplir con lo establecido y se pueden ser instrumentales o0 no
instrumentales.

e Generando asi el compromiso instrumental que se entiende
como el desarrollo que tiene el empleado a la organizacion en
base al intercambio tangible de su contribucién con los
beneficios obtenidos y de ciertas experiencias que se generan
en el intercambio.

D. Modelo Filosofico del Compromiso Organizacional

El modelo propuesto se desarrolla iniciando con la gestion de la
empresa, implementando una estrategia de recursos humanos que
tendra un impacto en la generacion de politicas para la direccion de
los colaboradores, dando como resultado un mayor 0 menos
compromiso (ligazén afectiva).

Figura 4
Modelo Filosofico del Compromiso Organizacional
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Nota. Adaptado de “Marco filosofico del compromiso organizacional:
discusion del modelo de Allen & Meyer, y propuesta de un nuevo modelo de
estudio”. Villa & Faura, (2020).

Estas politicas tendran un factor influyente en el que hacer y que no
hacer del colaborador interviniendo en las actividades propuestas por
la empresa como de las nacidas por el mismo colaborador, asi
también esta ética formada influye ademas en las politicas generando
una inflexion en su compromiso afectivo que se entiende como el
apego a la organizacion por la continuidad y los beneficios
instrumentales que este genere y por la normatividad, la obligacién
moral por la pertenencia y demas factores no instrumentales, y que el
mismo compromiso afectivo influye directamente en la rotacion del
personal, el rendimiento generado y el absentismo laboral, ya que son
percepciones y posiciones que toma el colaborador con respecto a

como se siente (Villa & Faura, 2020)

2.2.2.4.Dimensiones

El modelo tridimensional del compromiso:

En el estudio del comportamiento dentro de una organizacion, a menudo
ocurre una confusidn tedrica y practica al mezclar el afecto con las
valoraciones précticas del trabajo. Meyer y Allen (1991) destacan que,
aungue las tres dimensiones estan presentes en una misma persona, tienen
bases psicoldgicas muy diferentes. No se debe confundir el afecto con las
ventajas economicas. El afecto proviene del corazén y de la identificacion,

mientras que las ventajas econdmicas surgen del razonamiento légico y de
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la dependencia material.

e El compromiso afectivo:
Es la parte mas auténticamente humana del modelo. Se refiere a como
un empleado se siente emocionalmente conectado con la
organizacion, su cultura y sus objetivos (Meyer y Allen, 1991).
Desde el punto de vista psicoldgico, este tipo de compromiso surge
del deseo interno. El trabajador permanece en la empresa porque
realmente quiere estar alli.
Es importante aclarar que esta dimension no depende de acuerdos
transaccionales. En cambio, se alimenta de experiencias laborales
positivas, del apoyo que el empleado percibe de la organizacion, de la
confianza y de relaciones humanas saludables.
Un empleado con alto compromiso afectivo siente orgullo por
pertenecer a la organizacion y defiende su imagen como empleador.
Este sentimiento no cambia segun cuan altos o bajos sean los costos
de salir. Lo que importa es que los valores de la persona y los de la
organizacion sigan alineados. Cuando esa conexion se rompe, el
compromiso también se pierde, incluso si los beneficios practicos
siguen siendo altos

e EIl compromiso de continuidad:
Se basa en una decision racional y econdmica. A diferencia del
componente emocional, este tipo de compromiso surge de un célculo
claro. Se trata de la percepcion del empleado sobre los gastos que

tendria si dejara la empresa. Estos gastos pueden ser econémicos,
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sociales o profesionales
Es un factor psicoldgico que nace de una necesidad externa. La
persona se queda porque debe hacerlo o porque lo necesita. Siente
que no tiene muchas opciones fuera de la empresa. Esto puede ser
porque las alternativas no son buenas o porque no quiere correr el
riesgo de perder su estabilidad.
Esto es lo que define claramente los beneficios que se obtienen al
permanecer Yy los costos que se enfrentan al salir. Cosas como la
antiguedad, los planes de jubilacion, las coberturas medicas o la
escasez de empleos en el mercado exterior se convierten en
inversiones que el trabajador no quiere perder.
No se debe confundir esto con un sentimiento de afecto. El empleado
no se queda por carifio a la empresa. Se queda porque teme perder lo
que tiene o por el miedo a la incertidumbre financiera fuera de ella.

e Compromiso Normativo:
Se entiende como el sentimiento de responsabilidad, lealtad y deber
moral que el colaborador siente hacia la organizacién (Meyer y Allen,
1991).
El motor es la obligacion social. EI colaborador permanece en su
puesto porque el colaborador siente que el colaborador debe hacerlo,
porque el colaborador cree que el colaborador es lo correcto o
moralmente aceptable. Este estado psicologico se forma cuando el
colaborador aprende valores culturales o cuando el colaborador siente

presién social. También aparece cuando la empresa ha invertido
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mucho en el colaborador, por ejemplo, pagando cursos de alto nivel,
certificaciones o ayudando al colaborador en una crisis personal
(Meyer y Allen, 1997). El colaborador siente una deuda moral y el
colaborador piensa que irse antes de “devolver el favor” seria ingrato.
2.2.2.5.Formulacion de la teoria de los 3 componentes del compromiso

organizacional:

A. La Formulacion Tedrica Original:

Meyer y Allen (1991). El inicio del modelo ocurre con la publicacion del
articulo fundamental de John Meyer y Natalie Allen en 1991. Aunque
Meyer y Allen ya habian explorado la naturaleza del compromiso en
1990 (introduciendo escalas conceptuales preliminares de 8 items por
dimension), es en la obra de Meyer y Allen de 1991 donde Meyer y Allen
proponen formalmente la integracion conceptual de tres perspectivas
psicoldgicas distintas: afectiva, de continuidad y normativa, en un solo
constructo unificado.

* Aporte a la tesis: Se cita como la fuente de origen conceptual

del Modelo Tridimensional del Compromiso Organizacional.

e Enfoque humano: Los autores dicen que el compromiso no es

un vinculo sencillo, sino una mezcla de tres estados psicoldgicos

que muestran tres deseos: “querer quedarse” (afectivo), “necesitar

quedarse” (continuidad por costos de abandono) y “deber quedarse”

(normativo, por obligacién moral).
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B. La Extension del Modelo y la Version Psicométrica Clave: Meyer,
Allen y Smith (1993)
En 1993, Meyer y Allen, junto con Catherine Smith, ampliaron los
limites del modelo. El objetivo principal de este trabajo fue comprobar si
la estructura de tres dimensiones del compromiso organizativo podia
aplicarse al ambito del compromiso profesional, es decir, al vinculo con
la profesion en si'y no solo con la empresa.
* Aporte fundamental a los cuestionarios: Durante esta
investigacion, los investigadores encontraron que las escalas
métricas originales (de 1990/1991) tenian problemas de
ambigledad y sobreposicion estadistica. Por ello, en esta
publicacion de 1993, los autores modifican, reducen y depuran los
items, creando la version revisada de 6 items por dimension, 18
items en total.
C. La Consolidacion y Revision Global: Meyer y Allen (1997)
En 1997, Meyer y Allen escribieron un libro muy reconocido llamado
Commitment in the Workplace: Toward a General Model. Este libro no
es donde se cre6 el modelo, sino el mejor andlisis tedrico y practico que
se ha hecho hasta entonces. Fue posible gracias a casi diez afios de
estudios realizados en diferentes partes del mundo.
Se cita para reforzar la discusion o la base teérica de los antecedentes, las

consecuencias y los moderadores del compromiso en el lugar de trabajo.
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Los autores validan formalmente las versiones finales de las escalas de

compromiso y sugieren pautas de intervencion organizacional.
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CAPITULO IIl: METODO

3.1. Tipo de investigacion

Siguiendo los preceptos de Hernandez y Mendoza (2018), el estudio se
desarroll6 mediante un disefio no experimental, absteniéndose de manipular
deliberadamente los constructos y priorizando su andlisis en el contexto original.
Corresponde a una investigacién de tipo basica, motivada por el interés de
profundizar en la fundamentacion tedrica de las variables analizadas. Por otro lado,
su alcance es descriptivo-correlacional, al tener como doble objetivo perfilar el
estado de la motivacion y el compromiso organizacional, y posteriormente, medir
la interrelacion estadistica entre ambas. Como caracteristica final, el trabajo asume
una temporalidad de corte transversal, ya que los instrumentos de recoleccion se

aplicaron en un momento Unico, sin efectuar seguimientos a largo plazo

3.1.1. Unidad de estudio
La unidad de estudio estuvo conformada por personal docente del

colegio Bruning Hanss.

3.1.2. Poblacion
La poblacion que se evaluo fueron los 20 docentes del colegio

Bruning Hanss.

3.1.3. Muestra
Se utilizd un muestreo censal quiere decir que se trabajo con la
misma cantidad de poblacion escogida. Y se tuvo como criterio de

inclusion los siguientes criterios:

39



e Docentes que mantengan un vinculo laboral vigente con la
institucién educativa al momento de la aplicacién del estudio.

e Encontrarse ejerciendo activamente funciones docentes durante el
periodo de recoleccion de datos.

e Contar con la disposicion voluntaria para participar en la
investigacion.

e Brindar el consentimiento informado antes de responder los

instrumentos.

3.2.Tecnicas, instrumentos y fuentes de recoleccion de datos

3.2.1. Tecnica de investigacion

El método que se utilizo en la investigacion es el de la encuesta, que son
métodos adecuados para la recopilacion de la informacién en razon a la
naturaleza de la investigacion, ya que estas son ideas para investigaciones donde
son descriptivas — comparativas, siendo también transaccionales (Sanchez &
Murillo, 2021).

3.2.2. Instrumento de investigacion

Para alcanzar los objetivos del presente estudio, se administraron dos
instrumentos de medicion a una muestra conformada por 20 educadores de la
institucion Bruning Hanss de Arequipa.

La medicién de la primera variable se efectu6 mediante el cuestionario de
propuesto por Steers y Braunstein en 1976, que tiene como finalidad medir la
motivacion mediante tres areas especificas: necesidad de logro (items del 1 al 5),

necesidad de poder (items del 6 al 10) y necesidad de afiliacion (items del 11 al
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15). Su baremacion establece tres niveles diagnosticos: deficiente (15 a 35
puntos), regular (36 a 55 puntos) y eficiente (56 a 75 puntos). La validacion del
instrumento fue realizada por Neciosup (2020) en su investigacion titulada
"Motivacion y compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto de
Educacion Superior Tecnologico Publico Nueva Esperanza, La Esperanza”,
donde se encontrd una la validez del modelo propuesto para el analisis de las
variables estudiadas. El coeficiente de determinacion (R? = .031) indica que el
modelo explica el 3.1 % de la variabilidad de la variable. También se obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.83. Por otro lado, para la presente
investigacion se aplico la prueba de confiabilidad y se obtuvo un Omega de
McDonald de .781 en la variable general; asi mismo para la necesidad de logro
se obtuvo .754, en la necesidad de poder .723 y la necesidad de afiliacion .756.

Por otra parte, con respecto a la segunda variable, la encuesta de
Compromiso Organizacional fue utilizada, segin Meyer y Allen (1997). Dicha
escala se divide en tres aspectos: afectiva (reactivos del 1 al 7), continuativa
(reactivos del 8 al 12) y normativa (reactivos del 13 al 18), considerando que el
items 3,6 y el 18 se punttan de forma inversa. El valor clasifica las calificaciones
globales como defectuoso (de 18 a 42), suficiente (de 43 a 66) y efectiva (de 67 a
90). La prueba fue validada en Peru por Neyra et al. (2020) la prueba de
esfericidad de Bartlett resulto estadisticamente significativa (y> = 670.524; p <
.001), lo que indica que la matriz de correlaciones entre los items difiere
significativamente de una matriz identidad y, por tanto, existe suficiente relacion
entre los items para realizar un analisis factorial. Asimismo, la prueba de

adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) presenté un valor de .916,
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considerado excelente, lo que evidencia una adecuada relacién entre los items y
respalda la pertinencia del anélisis factorial. En conjunto, estos resultados
proporcionan evidencia favorable de la validez de constructo del instrumento de
Compromiso Organizacional. Los indices de confiabilidad muestran tener una
excelente precision, alcanzando un Alfa de Cronbach de 0.824 para el factor
afectivo, 0.715 para el de continuidad y 0.767 para el componente normativo.
Asi mismo para la presente investigacion se realizo la prueba de confiabilidad y
se obtuvo un Omega de McDonald de .837 para la variable general; con respecto
a la dimension afectiva se obtuvo .740, para la de continuidad .710 y la

normativa .857.

3.2.3. Recursos necesarios
3.2.3.1. Humanos

e Jurado de la universidad.

3.2.3.2. Materiales

e Cuestionarios.

3.2.3.3. Financieros

e Autofinanciado
3.3. Proceso de recoleccién y procesamiento de datos

3.3.3. Proceso de recoleccion de datos
El levantamiento de datos se desarrollé por medio de un protocolo
formativo de cuatro etapas: empez6 aplicandose la encuesta presencial como
medio de recoleccién, empleando cuestionarios filmicos para medir las
propiedades de motivacion e incorporacion institucional. Seguidamente, se

solicitaron los permisos y se establecieron las citas por mediacion inmediata con

42



las autoridades de la escuela. Como cuarto paso, se instruyeron al maestros
acerca de la esencia de los objetos, asegurando su participacion integramente
voluntaria mediante la estampacién de un acuerdo de consenso. Finalmente, se
analizaron los minutos proporcionados por los asistentes y todas las respuestas

recopiladas se digitaron y organizaron en una tabla calculadora de Excel.

3.3.4. Procesamiento de datos

Una vez extraida toda la informacion, se ejecutaron los datos en el
programa estadistico SPSS VERSION 26.0, donde se generaron las frecuencias
con porcentajes. Luego, se aplico la prueba de Shapiro-Wilk para definir la
normalidad de la muestra, lo que permitié el andlisis inferencial con el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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3.4. Procedimiento

Figura 5

Flujograma de procedimiento de recoleccion de datos
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CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla 2
Sexo
f %
Masculino 7 35.0
Femenino 13 65.0
Total 20 100.0
Figura 6
Sexo

El 65% de los docentes encuestados son mujeres y el 35% son varones.

= Masculino = Femenino

Tabla 3
Edades
f %
Entre 18 y 25 afos. 3 15.0
Entre 26 y 35 afios. 3 15.0
Entre 36 y 45 afios. 11 55.0
Entre 46 y 55 afios. 2 10.0
Entre 66 a mas 1 5.0
Total 20 100.0
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Figura 7
Edades

= Entre 18 y 25 afios. ® Entre 26 y 35 afios.
= Entre 36 y 45 afios. = Entre 46 y 55 afios.

= Entre 66 a mas

El 15% de los docentes encuestados tienen entre 18 y 25 afios, otro 15% estan en el
rango de 26 a 35 afios, el 55% se encuentra entre los 36 y 45 afios, el 10% tiene entre 46 y 55

afios, y finalmente, el 5% tiene 66 afios 0 mas.

Tabla 4
Estado civil
f %
Soltero 10 50.0
Casado 3 15.0
Divorciado 5 25.0
Separado 2 10.0
Total 20 100.0
Figura 8
Estado civil

’

= Soltero = Casado = Divorciado = Separado
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El 50% de los encuestados estan solteros, el 15% estan casados, el 25% son

divorciados y el 10% estan separados.

Tabla 5
Niveles de las dimensiones y variable de Compromiso organizacional
Bajo Medio Alto
f % f % F %

Compromiso afectivo 0 0.00 13 65.0 7 35.0
Compromiso de continuidad 9 45.0 7 350 4 20.0
Compromiso normativo 2 100 10 50.0 8 40.0
Compromiso organizacional 2 100 14 70.0 4 20.0

El 65% de los encuestados perciben un nivel medio en el compromiso afectivo, lo que
quiere decir que el colegio tiene una buena base para el desarrollo y la mejora, pero también
hay areas que podrian ser fortalecidas. Para incrementar el compromiso afectivo de los
docentes, es importante generar un entorno de apoyo, reconocer sus esfuerzos, ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional y mejorar las condiciones laborales. También el 35%
percibe niveles altos.

El 45% de los encuestados perciben un nivel bajo en el compromiso de continuidad, se
refiere a un bajo nivel de deseo o intencion de los maestros de permanecer a largo plazo en su
puesto de trabajo o en la institucion educativa. Esto implica que los docentes no sienten un
fuerte compromiso con la permanencia en su escuela, lo que podria llevar a una mayor
rotacion del personal, lo que a su vez puede afectar la estabilidad y la calidad educativa.
Ademas, se encontro en nivel medio un 35% Yy nivel alto en un 20%.

El 50% de los encuestados perciben un nivel medio en el compromiso normativo, el
vinculo que los profesores sienten hacia su institucion, basado en la obligacion o deber de
cumplir con las normas, reglas y expectativas institucionales, mas que en una fuerte conexion
emocional o deseo personal de continuar en la institucién. Es un compromiso que nace de un

sentido de responsabilidad o de una percepcion de que deben cumplir con ciertas expectativas

47



debido a su rol profesional o a las normas sociales y organizacionales. También se
encontraron el nivel bajo en un 10% y nivel alto en un 40%.

Del total de docentes se puede detallar que el 70% cuentan con un compromiso
organizacional medio lo que quiere decir que sienten un vinculo con la institucién educativa y
una cierta obligacion de mantenerse en la institucion, cumplir con sus responsabilidades, pero
no estan completamente comprometidos ni emocionalmente dedicados a largo plazo, ni
tampoco desinteresados. Este tipo de compromiso se basa principalmente en la lealtad hacia la
organizacion debido a un sentido de responsabilidad o beneficio, pero no se expresa de
manera tan intensa como en un compromiso organizacional alto. También el 10% tiene un
nivel bajo y el 20% un nivel alto.

Tabla 6
Niveles de las dimensiones y variable de Motivacion
Bajo Medio Alto
% f % f %

5.00 7 350 12 60.0
200 11 550 5
10.0 9 450 9 45.0
500 12 60.0 7

Dimension de Logro
Dimensién de Poder
Dimensién de Afiliacion
Motivacion

PN DR

La motivacion segun la dimension de logro en los docentes presenta
predominantemente un nivel alto (60.0%), seqguido de un nivel medio (35.0%) y un nivel bajo
(5.0%). Estos resultados indican que una proporcion importante de los docentes evidencia un
elevado impulso por alcanzar metas, obtener resultados favorables y experimentar satisfaccion
a partir de los logros obtenidos en su desempefio educativo. Esto podria reflejar una
disposicion favorable hacia la superacion personal y profesional, asi como el interés por
alcanzar estandares de desempefio satisfactorios dentro de la institucion educativa.

En cuanto a la dimension de poder, se observa un predominio del nivel medio (55.0%),

mientras que el 25.0% de los docentes presenta un nivel alto y el 20.0% un nivel bajo. Estos
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resultados sugieren que, en la mayoria de los docentes, existe una necesidad moderada de
influir, dirigir o ejercer cierto grado de control sobre su entorno laboral. Esta motivacion
podria manifestarse en el interés por asumir responsabilidades, participar en la toma de
decisiones y ejercer liderazgo dentro de la institucion, aunque sin constituir un rasgo
predominante para la totalidad de los docentes.

Respecto a la dimension de afiliacion, se identifica una distribucion equivalente entre
los niveles medio (45.0%) y alto (45.0%), mientras que el 10.0% presenta un nivel bajo. Estos
resultados evidencian que una proporcion considerable de docentes presenta una necesidad de
establecer y mantener relaciones interpersonales positivas, sentirse parte del grupo y
desarrollar vinculos de pertenencia dentro de la institucion educativa. La presencia de niveles
medio y alto de afiliacion podria favorecer la colaboracion, el trabajo en equipo y la
construccion de relaciones satisfactorias con colegas y demas integrantes de la comunidad
educativa.

Finalmente, respecto a la variable motivacion, se observa un predominio del nivel
medio (60.0%), seguido del nivel alto (35.0%) y del nivel bajo (5.0%). En conjunto, estos
resultados indican que la mayoria de los docentes presenta un nivel moderado de motivacion,
lo que evidencia la existencia de disposicion e interés por desarrollar sus actividades laborales,
aungue todavia podrian existir condiciones que limiten el despliegue pleno de su motivacion.
Asimismo, el porcentaje de docentes con nivel alto (35.0%) constituye un resultado favorable,
mientras que la presencia de un grupo reducido en nivel bajo (5.0%) sefiala la necesidad de
identificar y atender aquellos factores institucionales o laborales que podrian estar afectando
su motivacion.

En este sentido, los resultados muestran que la dimension de logro constituye el

componente con mayor predominio de nivel alto, mientras que el poder se concentra

49



principalmente en un nivel medio y la afiliacion presenta una tendencia entre los niveles
medio y alto. Por ello, fortalecer el reconocimiento de los logros, las oportunidades de
participacion, el liderazgo y las relaciones interpersonales podria contribuir a mantener y

potenciar los niveles de motivacion de los docentes dentro de la institucion educativa.

Tabla 7
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Compromiso
organizacional 0.944 20 0.288
Motivacion 0.890 20 0.026

Contando con un grupo de estudio que incluye menos de 50 participantes. Para
verificar la normalidad, se empleo el test de Shapiro-Wilk. Resultaron satisfactorios los datos
al demostrar que el compromiso organizacional es normalmente distribuido. Por otro lado, la
motivacion no presenta esa caracteristica. Con ello, la verificacion del requisito parameétrico
en las dos variables quedd rechazada simultaneamente. Como resultado, resulté adecuado

medir la relacion mediante una correlacion no paramétrica: la de Spearman.

Tabla 8
Relacion entre compromiso organizacional y motivacion
Motivacion
Compromiso Rho N
organizacional 841
P valor 0.000

El calculo del coeficiente de correlacion de Spearman, realizado a partir de los
puntajes directos obtenidos en las variables de estudio, evidencié una asociacion positiva y
estadisticamente significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional de los

docentes (rho=.841; p<0.001), por lo que, a mayores puntajes directos de motivacion, tienden
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a observarse mayores puntajes directos de compromiso organizacional, evidenciandose una
relacion positiva de magnitud alta entre ambas variables. El modelo presenta también un
fendmeno de cooperacion: el apoyo financiero tiene una relacion directa en la lealtad al centro
educativo, y, simultdneamente, un ambiente empresarial solido acta como catalizador para el
rendimiento y satisfaccion de los maestros. Por tanto, se considera de suma importancia
fomentar estas dos variables, ya que ello permitird mejorar la calidad didactica, alentar el buen
comportamiento y la satisfaccion laboral de los maestros y favorecer el crecimiento

académico futuro de la institucion.

Tabla 9
Relacion entre las dimensiones de compromiso organizacional y motivacion
Motivacion
Compromiso afectivo Rho .892™
P valor 0.000
Compromiso de continuidad Rho 0.259
P valor 0.270
Compromiso normativo Rho 877
P valor 0.000

Como primera vez la motivacion y el compromiso afectivo muestran una relacion
significativa y positiva (rho = .892; p<0.001). Por lo tanto, es valido sefialar que aumentando
la motivacion hace posible mejorar la integridad organizativa. Esta correlacion hace evidente
el bienestar docente, eleva la efectividad educativa y fortalece el ambito pedagdgico. Se
observa ademas una correlacion directa y estadisticamente significativa (rho = .877; p<0.001)
en el compromiso normativo. EI concepto de deber ético se convierte en una nueva fuerza
motora para el desempefio diario del personal docente. Ademas, los analisis estadisticos
demostraron que no existe relacion alguna entre la motivacién y el compromiso de

continuidad, ya que el indice de valor (p-valor) fue superior al limite de 0.05.
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DISCUSION

La investigacion actual demostrd la existencia de una relacién directa, positiva e
importantes en cuanto a la significacion estadistica entre las tacticas motivadoras y el
compromiso laboral en el centro educativo Bruning Hanss (Cerro Colorado, Arequipa, 2024).
Este resultado permite interpretar que, a medida que los docentes perciben mayores acciones
orientadas a estimular, reconocer y favorecer su desempefio dentro de la institucion, también
tienden a presentar un mayor vinculo y disposicidn hacia la organizacion. Este hallazgo
resulta relevante debido a que el compromiso laboral no depende Gnicamente de la
permanencia contractual, sino también de la percepcion que tiene el trabajador respecto a la
valoracion que recibe y a las condiciones que la institucion genera para favorecer su
participacion e identificacion.

Los resultados coinciden con lo reportado por Choez y Vélez (2021), quienes
encontraron una relacion entre las estrategias motivacionales y el comportamiento de los
trabajadores en el contexto empresarial. Esta coincidencia permite considerar que las acciones
motivadoras pueden constituir un elemento relevante para fortalecer la vinculacion de los
trabajadores con sus organizaciones, aun cuando se trate de contextos laborales diferentes.

Desde una perspectiva critica, la relacion encontrada también permite cuestionar la
idea de que la motivacion depende exclusivamente de incentivos econémicos 0 recompensas.
En el contexto educativo, las tacticas motivadoras pueden comprender formas de
reconocimiento, retroalimentacién, oportunidades de participacion, comunicacion con los
directivos, posibilidades de desarrollo profesional y condiciones laborales que permitan al
docente percibirse como un miembro valorado de la institucion. Por ello, una politica
motivacional centrada Unicamente en recompensas podria resultar insuficiente para consolidar

un compromiso estable.
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Los resultados obtenidos muestran que las tacticas motivadoras mantienen una
relacion favorable con el compromiso laboral, lo que representa un aspecto relevante para el
funcionamiento de la institucion educativa. Este hallazgo guarda similitud con lo reportado
por Bejarano et al. (2022), quienes, al estudiar a docentes de la Red 02 de Puente Piedra,
encontraron una relacion favorable entre las politicas escolares y la integracion
organizacional. Sus resultados permiten sostener que la manera en que se gestiona y organiza
una institucion puede influir en la forma en que sus miembros se vinculan con ella,
repercutiendo también en el desarrollo de los procesos educativos.

En la misma linea, Soria (2019) identificé una relacion positiva moderada entre las
variables estudiadas en docentes de instituciones educativas de San Juan de Lurigancho. Este
resultado sugiere que los docentes pueden percibir determinadas condiciones y practicas
organizacionales como recursos que facilitan el desarrollo de su labor y fortalecen su
disposicion hacia la institucion. Desde la perspectiva de Maslow, la motivacion se relaciona
con la presencia de necesidades que orientan la conducta hacia determinados objetivos; por
ello, cuando el contexto laboral ofrece condiciones que favorecen la satisfaccion de estas
necesidades, puede generarse una mayor disposicion para involucrarse con el trabajo.

De manera especifica, en la dimensidén de compromiso afectivo se obtuvo una relacion
positiva y estadisticamente significativa con las tacticas motivadoras. Este resultado resulta
especialmente relevante, debido a que el compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional
que el trabajador desarrolla con la organizacién. En consecuencia, las acciones motivadoras
no solo pueden ser entendidas como mecanismos destinados a mejorar el rendimiento, sino
también como recursos capaces de favorecer sentimientos de valoracion, reconocimiento y
pertenencia. En el caso de los docentes, estos elementos adquieren especial importancia

debido a que su trabajo implica una interaccidén continua con estudiantes, colegas y directivos,
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por lo que las experiencias positivas dentro de la institucion pueden fortalecer su
identificacion con ella.

Este hallazgo coincide con Rojas et al. (2023), quienes sefialaron, en el contexto de
una institucion educativa chilena, la importancia de desarrollar programas integrales
orientados al fortalecimiento de habilidades y actitudes para favorecer la satisfaccion de los
trabajadores. Es asi que los resultados sugieren que las estrategias motivacionales pueden ser
mas efectivas cuando trascienden los incentivos externos y consideran también aspectos
internos, como el reconocimiento, la participacion, el desarrollo profesional y las relaciones
interpersonales.

Desde el modelo de Meyer y Allen (1991), el compromiso afectivo se construye a
partir del vinculo emocional que el trabajador establece con la organizacion y de la percepcion
de que sus necesidades y expectativas se encuentran satisfechas. Bajo esta perspectiva, una
institucion que genera experiencias laborales positivas puede favorecer que sus docentes
desarrollen sentimientos de orgullo, identificacion y pertenencia. Asimismo, Robbins y Judge
sefialan que el compromiso se encuentra relacionado con la identificacion del trabajador con
los valores y objetivos organizacionales. Por ello, el resultado encontrado en la presente
investigacion puede interpretarse como evidencia de que las tacticas motivadoras contribuyen
a generar condiciones que favorecen una relacion mas cercana entre los docentes y la
institucion.

No obstante, el compromiso afectivo no depende exclusivamente de las tacticas
motivadoras. En el contexto de la institucion estudiada, también pueden intervenir factores
como la estabilidad laboral, las relaciones con los directivos, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de desarrollo y la percepcion de justicia organizacional. Por tanto, las

estrategias orientadas a fortalecer el compromiso deberian abordarse de manera integral,
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buscando no solo incentivar al docente, sino también generar condiciones que permitan
consolidar una identificacion genuina y sostenida con la institucion.

En relacion con la dimension de compromiso de continuidad, los resultados no
evidenciaron una relacion estadisticamente significativa con la motivacion. Este hallazgo
indica que una mayor percepcion de acciones o estrategias orientadas a motivar a los docentes
no necesariamente se relaciona con una mayor intencion de permanecer en la institucion. Esta
ausencia de asociacion resulta relevante, ya que permite diferenciar el compromiso de
continuidad de otras formas de vinculacion con la organizacion, particularmente del
compromiso afectivo.

Asimismo, los resultados se diferencian de los encontrados por Cabrejos (2015), quien
identificé en docentes de Cieneguilla una mayor disposicion a permanecer en sus instituciones
debido a los beneficios adquiridos y al tiempo de permanencia. Esta diferencia sugiere que la
continuidad laboral podria estar mas vinculada con factores acumulativos y condiciones
objetivas del empleo que con las acciones motivacionales percibidas en el momento de la
evaluacion. Por lo que un docente puede sentirse poco motivado y, aun asi, decidir
permanecer debido a la estabilidad contractual, la experiencia acumulada, los beneficios
obtenidos o la dificultad de acceder a oportunidades laborales similares.

Desde el modelo de Meyer y Allen (1991), este resultado puede comprenderse a partir
de la naturaleza del compromiso de continuidad, el cual se fundamenta en la valoracion de los
costos asociados a abandonar la organizacion. Dichos costos pueden incluir la pérdida de
beneficios, estabilidad, tiempo invertido y otros recursos acumulados durante la permanencia
laboral.

En relacion con el compromiso normativo, los resultados evidenciaron una relacion

positiva y estadisticamente significativa con la motivacion. Este hallazgo sugiere que una
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mayor percepcion de acciones orientadas a reconocer, estimular y acompafiar su trabajo se
relaciona con un mayor sentimiento de obligacion y responsabilidad hacia la institucion. En
este sentido, las practicas motivacionales no solo pueden favorecer una valoracion positiva del
entorno laboral, sino también fortalecer la percepcion de que existe una relacion de
reciprocidad entre el docente y la organizacion.

Este resultado guarda correspondencia con lo reportado por Araya et al. (2020),
quienes, en docentes de instituciones educativas municipales, encontraron mayores niveles de
compromiso normativo asociados con determinadas caracteristicas de los trabajadores y
resaltaron la importancia de desarrollar estrategias de gestion que permitan articular los
intereses individuales con los objetivos institucionales. Esta coincidencia permite considerar
que el compromiso normativo puede fortalecerse cuando los docentes perciben que la
institucion reconoce sus aportes y les brinda condiciones que consideran valiosas para su
desarrollo laboral.

Desde el modelo de Meyer y Allen (1991), el compromiso normativo se relaciona con
la percepcidn de una obligacion moral de permanecer y corresponder a la organizacion. Esta
obligacién no debe entenderse Gnicamente como una imposicion, sino como una valoracion
subjetiva de aquello que el trabajador considera que ha recibido de la institucion y que, por
tanto, siente que debe retribuir. En el contexto educativo analizado, esta reciprocidad podria
expresarse mediante mayor responsabilidad, disposicion para colaborar y cumplimiento de las
funciones institucionales cuando los docentes perciben reconocimiento, apoyo o preocupacion
por parte de sus superiores.

Sin embargo, el compromiso normativo no necesariamente implica una identificacion
profunda con la institucién, ya que un docente podria sentir que debe responder a la confianza

recibida o corresponder a las oportunidades brindadas, incluso cuando su vinculo emocional
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con la organizacién no sea elevado. Por ello, la motivacion puede contribuir al fortalecimiento
del compromiso normativo, pero no necesariamente garantizan por si mismas un compromiso
integral.

Una limitacion de la investigacion fue que se desarroll6 en una sola institucion
educativa y con una poblacion especifica de docentes, por lo que los resultados deben
interpretarse dentro de este contexto y no generalizarse directamente a otras instituciones o
poblaciones con caracteristicas diferentes. Asimismo, al emplearse un disefio de corte
transversal y técnicas de recoleccion basadas en autoinformes, los resultados permiten
identificar asociaciones entre las variables, pero no establecer relaciones causales ni descartar
la influencia de otros factores personales u organizacionales. Finalmente, aspectos como las
condiciones laborales, la estabilidad contractual, las relaciones con los directivos y las
oportunidades de desarrollo profesional podrian intervenir en el compromiso docente y no
haber sido analizados de manera especifica, por lo que futuras investigaciones podrian

incorporar estas variables para obtener una comprension mas amplia del fenémeno.

CONCLUSIONES

Primera: En primer lugar, se tuvo como propoésito analizar la relacion entre las
estrategias de motivacion y el compromiso organizacional de los trabajadores del colegio
Bruning Hanss, ubicado en Cerro Colorado, Arequipa, 2024. El analisis confirmo una fuerte
asociacion estadistica de caracter positivo (rho=.841; p<0.05) entre la motivacion y el
compromiso organizacional. Dicho de otro modo, a medida que aumenta la motivacion se
relacionara con mejores niveles de compromiso. En la practica, un cuerpo laboral bien
estimulado exhibe una mayor afinidad y proactividad para alcanzar las metas de la escuela,

robusteciendo de esta forma su arraigo con la institucion.
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Segunda: En esta conclusién, se evalud la relacién entre la motivacion y el
compromiso afectivo del personal en el centro educativo Bruning Hanss (Cerro Colorado,
Arequipa, 2024). Los resultados demostraron una correlacion directa y estadisticamente
significativa (rho=.892; p < 0.05). Esta informacion muestra que, al mejorar la motivacion
por medio del logro, poder y afiliacion, el trabajador logra incrementar su adhesion
emocional, su idea de si mismo y la conexién genuina con el instituto escolar.

Tercera: La tercera conclusién se relaciono la motivacion y el compromiso de
continuidad en los docentes del Colegio Bruning Hanss (Arequipa, Cerro Colorado, 2024). Al
igual que en las conclusiones anteriores, no se encontrd relacion estadisticamente significativa
entre las dos variables analizadas. Estas conclusiones indican que las medidas de
remuneracion no son determinantes para la retencion laboral si el motivo se reduce a la
percepcion de perdidas, sacrificios 0 impactos negativos resultantes al dejar el trabajo.

Cuarta: Se busco la relacidn entre motivacion y compromiso normativo en los
docentes de la institucion escolar y se encontr6 una correlacion positiva y significativa de
magnitud considerable (rho=.877; p<0.05). Dicho resultado indica que esa faceta del
compromiso derivada de la lealtad moral y del concepto de deber frente a la institucion tiene
un impacto como agente de estimulacion laboral. En consecuencia, esta situacién conduce al
compromiso del personal y a que es capaz de perseguir las aspiraciones establecidas por la

empresa.
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RECOMENDACIONES

Primera: Implementar estrategias para fomentar un ambiente educativo centrado en el
trabajo de equipo. El objetivo es que el personal docente se admire por su labor, sienta
motivacion para actuar y promueva sus actividades con miras al progreso institucional, asi
como para impulsar el bienestar comun.

Segunda: Los lideres deberian recompensar los logros a través de la continuacion del
reconocimiento para preservar la lealtad afectiva entre docentes. Asi, las autoridades tienen
que destacar lo positivo del trabajo individuo y grupal a través de un programa remunerativo
que incluye bonificaciones econdmicas, acuerdos sobre los éxitos del grupo y celebraciones
de acontecimientos significativos.

Tercera: Se sugiere que la consolidacion del llamado compromiso normativo esta
muy vinculada a la mayor implicacién del docente en la vision fundamental y el proposito
principal de la escuela. Asi, la autoridad debe hacer uso de una comunicacion fluida y abierta,
mostrandose siempre la importancia y conveniencia de la participacion de cada educador para
alcanzar el objetivo compartido del proyecto educativo.

Cuarta: Para garantizar que los educadores tengan una situacion laboral basada en la
equidad y el trato justo, sera indispensable asegurar las siguientes condiciones: sueldos
adecuados para su puesto, beneficios adicionales, materiales didacticos adecuados y areas
fisicas confortables. Cabe destacar que estas cuestiones son cruciales para fomentar el apego

al lugar de trabajo a medio y largo plazo.
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AnNexos

Anexo 1 Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Poblacion

Pregunta general

¢Cual es larelacion de la motivacion
segln la teoria de los tres
componentes en el compromiso
organizacional del colegio Bruning
Hanss en el distrito de Cerro
Colorado, Arequipa, 2024?

Preguntas especificas

¢Cudl es la relacion entre la
motivacion y el compromiso afectivo
en el colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado, Arequipa,
20247

¢Cual es la relacion entre la
motivacion con el compromiso de
continuidad organizacional del
colegio Bruning Hanss en el distrito
de Cerro Colorado, Arequipa, 2024?

¢Cual es la relacion entre la
motivacion con el compromiso
normativo organizacional del colegio
Bruning Hanss en el distrito de Cerro
Colorado, Arequipa, 2024?

Objetivo General

Determinar la relacion de la
motivacion segin la teoria de los
tres componentes en el
compromiso organizacional del
colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

Obijetivos Especificos

OEL: Identificar la relacion entre
motivacion con el compromiso
afectivo organizacional del
colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

OEZ2: Identificar la relacion entre
motivacion con el compromiso de
continuidad organizacional del
colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

OE3: Identificar la relacion entre
motivacion con el compromiso
normativo organizacional del
colegio Bruning Hanss en el
distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

HI: Existe relacion entre la
motivacion segin la teoria de
los tres componentes en el
compromiso organizacional
del colegio Bruning Hanss en
el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

HO: No Existe relacion entre
la motivacion segln la teoria
de los tres componentes en el
compromiso organizacional
del colegio Bruning Hanss en
el distrito de Cerro Colorado,
Arequipa, 2024.

Variable independiente:
La motivacién

Variable dependiente
Compromiso
Organizacional

La presente investigacion posee
un disefio no experimental porque
no se manipularén las variables de
manera deliberada, sino que se
observan en su contexto natural,
asi mismo es de tipo descriptiva
correlacional por gque busca
analizar la relacion entre las dos
variables y describir los niveles
del compromiso organizacional y
motivacion. Finalmente es de
corte transversal por que la
evaluacion se realizara en un solo
momento del tiempo (Hernandez
etal., 2014).

La poblacidn la
conforman los
docentes del
colegio Bruning
Hanss,Cerro
Colorado,
Arequipa.

Para la muestra
se realizara un
muestreo censal
quiere decir que
se trabajaré con
la misma
cantidad de
poblacion
escogida.
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items Técnicae
instrumentos
Variable La motivacion abarca todos los elementos que Necesidad del logro  -Toma de decisiones. 1,2,3,4,5 Técnica de la
mde_pent_ﬂlemer tienen la capacidad de iniciar, sostener y -Logro de objetivos. encuesta por
Motivacion encaminar nuestras acciones hacia una meta. En . — medio de
. . . . Necesidad de poder  -Participacion 6,7,8,9 10 . .
esencia, la motivacion nos orienta a satisfacer . , cuestionarios
. . . -Influencia en los demas
nuestras necesidades, siendo a la vez un fin y un
proceso. Sentir motivacion implica estar Necesidad de -Socializacién. 11,12,13,14,15
alineado con el propésito, mientras que la afiliacion - Trabajo equipo en
desmotivacion conlleva la pérdida de interés y el equipo.

sentido del objetivo, lo que puede generar la
sensacion de que su logro es inalcanzable. Es
relevante resaltar que la motivacion de los
docentes no se basa Unicamente en factores
econdmicos, aungue estos son indudablemente
necesarios. Sin embargo, son diversos los
factores motivacionales que impulsan a los
docentes a desempefiarse de manera efectiva,
siempre en beneficio de sus estudiantes Por lo
que le permite estar mas enfocado en su trabajo
ya que tendria una buena satisfaccién con lo que
hace y en donde lo hace (Padovan, I. 2020).
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Variable dependiente
Compromiso
organizacional

Meyer & Allen(1997) Estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion y es que depende de la relacion
para tomar la decision de continuar o dejar la
organizacion.

Compromiso
afectivo

-Sentimientos de
permanencia a causa del
ambiente de trabajo.
-Vinculacion afectiva con
la organizacion.
-Solidaridad con los
problemas de la
organizacion

1,2,3,4,5,6,7

Compromiso de
continuidad

-Deseos de permanencia a
causa del tiempo, energia
y tiempo invertido en la
organizacion.

-Dificultad de encontrar
un nuevo empleo.

8.9.10.11,12

Compromiso

normativo

-Sentimiento de
obligacion hacia las
personas que trabajan en
la organizacién.
-Sentimiento de
retribucion hacia la
organizacion a causa de
los beneficios recibidos

13,14,15,16,17,18
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Anexo 3 Consentimiento Informado

La presente investigacion es dirigida por Sumiko Lorena Mattos Almonte, egresada de la
Escuela de Administracion de Negocios Internacionales, y tiene como objetivo determinar la
relacion entre la motivacion, segun la teoria de los tres componentes, en el compromiso
organizacional de los docentes del colegio Bruning Hanss, ubicado en el distrito de Cerro
Colorado, Arequipa, durante el afio 2024.

Si usted acepta participar voluntariamente en este estudio, se le solicitard responder dos
cuestionarios, uno relacionado con la motivacion y otro con el compromiso organizacional. El
tiempo destinado para completar los instrumentos serd informado previamente y no afectara sus
actividades laborales.

Riesgos o posibles molestias: la participacion en este estudio no implica riesgos fisicos. Sin
embargo, algunas preguntas podrian generar incomodidad al referirse a aspectos relacionados
con su experiencia laboral, motivacién o vinculo con la institucion. En caso de sentirse
incomodo(a), podréa dejar de responder o retirarse del estudio en cualquier momento, sin recibir
ninguna sancion ni consecuencia laboral.

Beneficios: su participacion no implica necesariamente un beneficio directo o inmediato. No
obstante, la informacion obtenida contribuira al conocimiento de los factores relacionados con
la motivacion y el compromiso de los docentes y podra servir como referencia para el
planteamiento de estrategias de mejora dentro de la institucion educativa.

Participacion voluntaria y derecho de retiro: su participacion es completamente voluntaria.
Usted puede decidir no participar o retirarse de la investigacion en cualquier momento, sin
necesidad de brindar explicaciones y sin que ello genere perjuicio alguno en su relacion laboral
0 con la institucion educativa.

Confidencialidad y tratamiento de los datos: la informacion proporcionada sera tratada de
manera estrictamente confidencial y utilizada Gnicamente con fines académicos y de
investigacion. Los datos seran analizados de manera agrupada y no se divulgara informacion
que permita identificar individualmente a los participantes. La informacion recopilada sera
almacenada y custodiada por la investigadora, procurando evitar su acceso por personas no
autorizadas. Los resultados seran presentados de forma general y no seran utilizados para fines
distintos a los establecidos en esta investigacion sin la autorizacidn correspondiente.

He sido informado(a) de que puedo realizar consultas sobre la investigacion, sus procedimientos
o el tratamiento de la informacion. Para cualquier duda, comentario o solicitud relacionada con
mi participacion, podré comunicarme con la investigadora:

Asimismo, se me ha informado que puedo solicitar informacion sobre los resultados generales

de la investigacion una vez concluido el estudio y que recibiré una copia del presente
consentimiento informado.

Declaro que he leido y comprendido la informacién proporcionada, que he tenido la
oportunidad de realizar preguntas y que acepto participar voluntariamente en la presente
investigacion.
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Firma de la investigadora

Firma del participante

Anexo 4: Ficha sociodemografica

1. Sexo
| [Masculino  JJjij Femenino [ |
2. Edad
Entre 18 y 25 afios. Entre 26 y 35 afios. Entre 36 y 45 afios.
Entre 46 y 55 afios. Entre 56 y 65 afios. Entre 66 a mas
3. Estado civil

Casado (a)

Viudo (a)

Separado (a)

Divorciado (a)

Soltero (a)
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Anexo 5: Cuestionarios

ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Alleny Meyer, 1991)

Obijetivo: Conocer tu opinidn acerca de los aspectos relacionados al desempefio laboral, la aceptacion
del cambio, el espiritu corporativo, la contribucion de objetivos, la implicacion con la misién y la ayuda
al desarrollo de otras personas, las cuales se presencian en el ambiente de trabajo donde usted labora.

Totalmlentc en En df:'sjcuerdo Ni de ac3uerd0 ni De ac4uerdo Totalmsente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
N° ITEMS 1] 23] 4]5
Indicadores de la Dimensién Afectiva
1 Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa
2 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion
3 No me siento plenamente integrado a mi organizacion
4 Realmente tomo los problemas de la empresa como mios
5 Esta empresa significa personalmente mucho para mi
6 No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion
7 Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta empresa
Indicadores de la Dimension de Continuidad

8 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera
9 considerado otras organizaciones
10 Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
11 organizacion

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
12 necesidad como de deseo

Indicadores de la Dimension Normativo

13 Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora
14 No abandonaria a mi empresa en estos momentos
15 Estoy en deuda con la organizacién
16 Esta organizacion merece mi lealtad

Aln si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejar mi
17 organizacion
18 No siento obligacion alguna de permanecer
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION

DATOS GENERALES:

Edad: .......... Sex0: coiiiiiiiiiii,
A continuacién, encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita
su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque
con una X el nimero que corresponda a su opinion.

Totalment
Totalmente en En desacuerdo | Indeciso De ede
desacuerdo acuerdo
acuerdo
1 2 3 4 5
0 't Valoracion
N ltems 1‘2‘3‘4‘5
MOTIVACION
1 Intento mejorar mi desempefio laboral.
2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.
3 Me gusta ser programado en tareas complejas.
4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.
5 Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.
6 Me gusta trabajar en competicion y ganar.
7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.
8 Confronto a la gente con la que estoy en desacuerdo.
9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.
10 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que me rodean.
11 Me gusta pertenecer a grupos y asociaciones.
12 A menudo me encuentro hablando con otras personas del
proyecto sobre temas que no forman parte del trabajo.
13 Me gusta estar en compariia de otras personas que laboran
en la institucion.
14 Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros
de trabajo.
15 Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo.
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Anexo 6: Autorizacién del Colegio

“MOTIVACION SEGUN LA TEORIA DE LOS TRES COMPONENTES
DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
COLEGIO BRUNING HANSS, EN CERRO COLORADO - AREQUIPA, 2024.”

SUMILLA: Solicito informacién con fines académicos
(Tesis).

“SENOR DIRECTOR DE LA LE.P “BRUNING HANSS”.

SUMIKO LORENA MATTOS ALMONTE,
identificada con DNI N° 72220959, domiciliada en
Prolongacion Avenida Ejército 625, del distrito de Cerro
Colorado, Arequipa, ante Ud. me presento y digo:

Que, en mi condicién de Bachiller de la Facultad de Ciencias y Tecnologias de la Administracién
de la Universidad LASALLE de Arequipa, estoy desarrollando mi Tesis titulada “MOTIVACION
SEGUN LA TEORIA DE LOS TRES COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
COLEGIO BRUNING HANSS, EN CERRO COLORADO - AREQUIPA, 2024.”.

SOLICITO autorizacién para que, los docentes , me puedan brindar toda la informacion posible
actualizada en relacién a su desempefio laboral basado en la motivacion y el compromiso
organizacional, asi como permitirme recabar informacion que sea necesaria a través de entrevistas
y/o encuestas a sus docentes, las mismas que seran de ayuda para concluir la elaboracién de mi
tesis, cuyos resultados coadyuvaran al anélisis y conocimiento poder determinar el impacto de la
motivacion segun la teoria de los tres componentes en el compromiso organizacional del
colegio Bruning Hanss.

POR LO EXPUESTO:
Ruego a Ud. acceder a mi solicitud por ser de Justicia

Arequipa, 06 de marzo del 2025

o

Nombre del solicitante: Sumiko Lorena Mattos Almonte

Aprobado por:

Director de la I.LE.P. “BRUNING HANSS”
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