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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre la motivacion laboral con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede Vichama, Végueta, 2024. Métodos:
La presente investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 37 trabajadores. Resultados: revelan que el 37.8%
de los trabajadores evaluaron su motivacion laboral como buena, el 45.9% la consideraron
regular y el 16.2% la evaluaron como deficiente; asimismo, se evidencian que el 32.4% de
los empleados calificaron su compromiso organizacional como satisfactorio, mientras que
el 56.8% lo considero regular y el 10.8% lo evaluaron como ineficiente. Conclusién: Los
resultados obtenidos a traves del analisis de correlacion de Spearman revelaron un
coeficiente de correlacion significativo y moderado (Rho = 0.594, p = 0.000), evidenciando
una correlacién favorable entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, por
lo tanto, se afirmd que la motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024.

Palabras clave: motivacion laboral, compromiso afectivo y compromiso organizacional.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between work motivation and organizational
commitment of the workers of the Caral Archaeological Zone, Vichama, Végueta, 2024.
Methods: This is a basic research, correlational level, non-experimental design, quantitative
approach. The population was 37 workers. Results: The results reveal that 37.8% of the
workers evaluated their work motivation as good, 45.9% considered it regular and 16.2%
evaluated it as deficient; likewise, it is evident that 32.4% of the employees rated their
organizational commitment as satisfactory, while 56.8% considered it regular and 10.8%
evaluated it as inefficient. Conclusion: The results obtained through Spearman'’s correlation
analysis revealed a significant and moderate correlation coefficient (Rho = 0.594, p = 0.000),
showing a favorable correlation between work motivation and organizational commitment,
therefore, it was affirmed that work motivation is significantly related to the organizational
commitment of the workers of the Caral Archaeological Zone, Vichama Branch, Végueta,
2024.

Key words: work motivation, emotional commitment and organizational commitment.
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INTRODUCCION

La motivacion laboral y el compromiso organizacional son variables importantes en una
organizacion ya que direccionan la conducta, actitud y dedicacion que pueda mostrar el
trabajador para elevar su rendimiento y eficiencia la cual es la razon de cualquier
organizacion. Es por ello que, la motivacion es una variable vital que tiene una influencia
directa en el compromiso organizacional, haciendo posible que el personal se comprometa
con su organizacion, sienta que los objetivos de la organizacion son parte de ellos, sean
proactivos y se involucren con el desempefio de sus funciones de manera eficiente (Pumay
Estrada, 2020).

Por esta razon, la investigacion actual se propuso conocer la relacion entre la motivacion
laboral con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica
Caral, Sede Vichama, Végueta, 2024.

Latesis se desarroll6 en seis capitulos, explicando y dando a conocer los problemas objetivos
y justificacion; el fundamento teorico e hipotesis; la metodologia que siguio el trabajo; se
explicaron los resultados hallados; se realizd una discusion de resultados; finalmente, se

desarrollaron las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Segun Otero (2021) una pesquisa elaborada en Latinoamérica evidencio que un
89.5% de trabajadores no es reconocido por su labor, un 79% no se les concede
promociones y ademas se identifica la falta de reconocimiento al valor que presenta el
ser humanao, el 89,5% afirma no contar con capacitaciones que lo ayuden a mejorar su
desempefio de manera eficiente; afectando asi la motivacion entre los trabajadores. En
cuanto al compromiso organizacional, la averiguacién hecha por Moreno (2019)
puntualiza que la pérdida de confianza en el superior puede afectar el compromiso

organizacional, generando de esta manera conductas inapropiadas.

A nivel de Per0, respecto la motivacion laboral el 76% de trabajadores en nuestro
pais es infeliz en relacion a su labora por aspectos como: falta de retos en su trabajo,
existe un clima laboral inadecuado, superiores que no tienen la cualidad del liderazgo,
un salario por debajo de lo esperado y la carencia del desarrollo profesional (Custodio
y Rios, 2020). Respecto en cuanto al compromiso organizacional la pesquisa
desarrollada por Flores (2019) demuestra que aspectos como la poca predisposicion a
organizar equipos, la sobrecarga laboral, la falta de incentivo y la falta de criterio de
ubicacion en relacon al perfil del puesto impacta de forma negativa en el compromiso

organizacional.

Hoy en dia cualquier organizacion tiene por objeto que su personal se mantenga
motivado y comprometido con las actividades que desempefian a diario, de tal forma
que se puedo lograr blancos y en definitiva su mision. Como se tiene conocimiento
cuando un individuo estd motivado, se enfoca en los blancos, es persistente y soluciona
los problemas que se imponen en su direccion hacia el cumplimiento de los blancos.

La motivacion laboral y el compromiso organizacional son variables importantes en



una organizacion ya que direccionan la conducta, actitud y dedicacion que pueda
mostrar el trabajador para elevar su rendimiento y eficiencia la cual es la razén de
cualquier organizacion. Es por ello que, la motivacion es una variable vital que tiene
una influencia directa en el compromiso organizacional, haciendo posible que el
personal se comprometa con su organizacion, sienta que los objetivos de la
organizacion son parte de ellos, sean proactivos y se involucren con el desempefio de
sus funciones de manera eficiente (Puma y Estrada, 2020). Por lo expuesto la presente
investigacién tiene como objetivo conocer la relacién entre la motivacion laboral con
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede

Vichama, Végueta.

En la Zona Arqueoldgica Caral se ha notado el poco compromiso por parte de
sus trabajadores, esto se viene dando por factores afectan el compromiso afectivo, tales
como la carencia de pasion expresada por ciertos trabajadores puesto que, existe
personal que trabaja por encima de las 8 horas por motivos de actividades cono eventos
y demas, sin ser recompensados. Ademas, se vienen dando otros elementos que afectan
el compromiso de continuidad, tales como la remuneracion minima que reciben ciertos
trabajadores, al ver que otros trabajadores ganan por encima del sueldo minimo, los
gue ganan menos no se sienten comprometidos ni con responsabilidades por cual optan
en buscar otras alternativas laborales. Por Gltimo, se vienen dando otros factores que
afectan el compromiso normativo, tales como preferenciales, algunos trabajadores
piden demasiados permisos y son aceptados por la amistad que tiene con los
superiores, en cambio, a otras personas para que se les acepte el permiso les pone
obstaculos demostrando una conducta poca ética por parte de los superiores; a esto se
le suma la preferencia con algunos trabajadores puesto que, algunos trabajadores no

realizan trabajos de excavacion aun siendo este una de sus funciones

En la Zona Arqueologica Caral se evidencid que los trabajadores manifiestan
estar poco motivados, por problematicas que tienen que ver con factores higiénicos,
tales como las condiciones de trabajo que llevan algunos trabajadores puesto que,
trabajan 8 horas expuestos a los rayos solares, por motivos que en el sitio arqueoldgico
no hay puntos de sombre; por motivo de exposicién de las pirdmides el trabajador tiene
que excavar la tierra, estando en contacto constante con el polvo y la tierra. Ademas,
existen otras problematicas que tienen que ver con factores motivacionales, tales como

la utilizacion de las habilidades de cada trabajador en otras actividades que no son de



su competencia, puesto que, algunos trabajadores deben realizar trabajos que no estan
relacionados sus actividades (gasfiteria, electricidad, bafiar a los perros, limpieza de

campamento, etc.).

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢Como se relaciona la motivacion laboral con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede Vichama, Végueta,
20247

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Como se relacionan los factores higiénicos con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024?

b. ¢Como se relacionan los factores motivacionales con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Conocer la relacion entre la motivacién laboral con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre los factores higiénicos con el compromiso

organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024.



b. Conocer la relacién entre los factores motivacionales con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica

La presente averiguacion cuenta con justificacion tedrica puesto que, surge la
importancia de poder dar a conocer en mayor medida el comportamiento de las
variables motivacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores de una
Zona Arqueologica, puesto que, si bien existen diversos estudios sobre las variables,
son muy pocos los enfocados a desarrollarlos en alguna Zona Arqueolégica. Pudiendo

asi, la presente investigacion, sugerir ideas o hipétesis para futuras investigaciones.
Justificacion préctica

Esta averiguacion cuenta con justificacion practica puesto que, se evidencia la idea de
querer brindar recomendaciones para dar posibles soluciones a las problematicas que
se evidencian en la Zona Arqueoldgica Caral respecto a la motivacién laboral y el

compromiso organizacional.
Justificacion por su aporte social

La presente investigacion cuenta justificante por su aporte social puesto que, mediante
la presente investigacion se busca potenciar el recurso humano con el que cuenta la
Zona Arqueoldgica Caral, para asi poder mantener la Zona Arqueoldgica en perfectas
condiciones para la visita turistica, ademas de brindar una atencién de calidad a los
visitantes. Siendo esto beneficioso para la poblacion de la zona, puesto que aumentara

el turismo brindando mayores oportunidades de crecimiento econémico en la zona.

1.5. Delimitacion del estudio

- Delimitacion geografica: Zona Arqueologica Caral, provincia de Huaura,

departamento de Lima.

- Delimitacion temporal: en el presente afio.



- Delimitacion social: trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral.

- Delimitacién seméntica: Motivacion laboral y Compromiso organizacional.

1.6. Viabilidad del estudio

El estudio fue ejecutable pues se contd con los recursos necesarios para su viabilidad.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Chavez (2021), “Motivacion y satisfaccion laboral de los servidores
publicos del Seguro de Salud de Chimborazo”, Pontifica Universidad Catdlica
del Ecuador. Ambato. Ecuador. Su objetivo fue diagnosticar la motivacion y
satisfaccion laboral. Es una investigacion de tipo deductivo. La poblacion fue
150 colaboradores, asi mismo la muestra fue 21 personas. Uso la encuesta. Los
resultados sostienen que respecto a las necesidades de autorrealizacién su nivel
es bajo, se tiene una carente distribucion de roles y desafios en el trabajo
demostrando la falta de oportunidades en el crecimiento profesional sin un
claro panorama. Las conclusiones sefialan que respecto a la motivacion del
personal en todas las areas se centra en las carencias de proteccion y seguridad,
demostrando asi la seguridad monetaria e individual, sienten confort en si vida

laboral, vivencian pertenencia hacia la organizacion.

Mora et al. (2021), “Compromiso organizacional y factores
demogréaficos que propician el ausentismo laboral en franquicias de
Barranquilla-Colombia”, Universidad del Zulia. Zulia. Venezuela. Su objetivo
fue analizar los elementos del compromiso organizacional y su relacion con el
ausentismo laboral. De disefio no experimental de campo, de tipo descriptiva
transeccional, con enfoque cuantitativo. La poblacion fue 155 empleados.
Empled la encuesta y observacion. Los resultados demuestran que el método
empleado que es el SPSS, en su version XXII, generd por resultado un
coeficiente correlacion de Spearman en un 0.884, el cual explica que en primer
lugar la existencia de relacion entre ambas variables, en segundo lugar, su

direccién mantiene una direccion proporcional, mejor dicho, en un solo



2.1.2.

sentido; en tercer lugar, es considerable su magnitud y cuarto, respecto al
coeficiente correlacion de 78.14% en el compromiso organizacion identifico la
variable ausentismo laboral. Se concluye la determinacion de una correlacién
entre las variables en estudio; y respecto al personal de cadenas de comida
rapida, se denota de compromiso organizacional, y la poca ausencia laboral se

expresa en pocas situaciones, principalmente demograficas.

Astudillo (2019), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal que labora en la Unidad Pasal Patifio Salvador”, Universidad Catolica
de Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su objetivo fue analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Descriptiva y
bibliografica. La poblacion fue 45 participantes. Us6 la encuesta y el
cuestionario. Sus resultados evidencian que respecto a la satisfaccion laboral
en su dimension condiciones laborales se obtuvo un 4% donde el personal
expreso el poco material que le brinda para realizar sus funciones y un 22%
desinteresado respecto a su salario. Se lleg6 a la conclusion que los aspectos
vinculados al clima organizacional impactan de forma directa en la satisfaccion

en el trabajo.

Investigaciones nacionales

Arrasco (2022), “Motivacion y compromiso organizacional del personal
administrativo de una entidad publica- Olmos”, Universidad César Vallejo.
Lima. Perd. Su objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional. De tipo descriptiva. La poblacion fue 217
trabajadores. UsO encuesta. Los resultados hicieron posible identificar la
relacion cercan entre las variables en estudio, ya que se obtuvo una significante

en un bilateral de 0.01.

Gallardo (2021), “Compromiso organizacional y motivacién laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital De Casa Grande”, Universidad
César Vallejo. Lima. Peru. Su objetivo fue determinar si existe relacién entre
el compromiso organizacional y la motivacion laboral. Fue correlacional.
Utilizo la encuesta y entrevista. Los resultados demostraron que la poca

relacidn existe entre las variables, también existe una relacién positiva entre la



motivacion y el poder con el compromiso de continuidad y normativo, mientras
que la afiliacion no se relaciona con el compromiso afectivo. Por tanto, se llegd
a la conclusion que la motivacién no aumenta el nivel de compromiso

organizacion en la entidad edil durante la pandemia.

Tejada (2020), “Motivacion laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa, 2020, Universidad
Catolica San Pablo. Perd. Su objetivo fue determinar si existe alguna relacion
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. De disefio no
experimental, de tipo basico y correlacional. La poblacion fue 65 personas. Uso
la encuesta. Los resultados demuestran una correlacion positiva moderada con
un r=0.416, aunque de alta significancia con un X=0.001; indicando asi un
mayor indice de motivacién laboral que mejora el compromiso organizacional

en el personal de la entidad edil.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Motivacion laboral

Garcia y Gutiérrez (2023) lo definen “como la cualidad de una organizacion para
involucrar a su personal en ofrecer lo mejor y lograr de esta manera lo que espera dicha

organizacion respecto a sus objetivos” (p. 9).

Dolores, Salazar y Valdivia (2023) alude que la motivacién se define como el “es el
empefio que conduce a concretar blancos trazados, asimismo se concibe la satisfaccion vy,

por lo tanto, variaciones en su conducta, generando buenas posturas” (p. 4).

Rivera et al. (2018) mencionan que:
La motivacion laboral se explica como el entusiasmo e mental impulsor en los
individuos para comenzar, continuar y perfeccionar sus actividades en el trabajo,
estimandola como el impulso de las personas en una organizacion y, por ende, es una

voluntad mental de la propia organizacion (p. 2).

Revuelto (2018) indica que:



La motivacion laboral se define como un grupo de diplomacias y précticas de
recursos humanos cuya meta es captar, conservar y lograr que el personal se motive
a lograr las metas organizacionales al emplear de manera eficiente y eficaz sus

talentos, lo que desempefia un rol importante para el éxito de la organizacion. (p. 13)

2.2.1.1. Dimensiones

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), enfocandose en la teoria de Herzberg, las

dimensiones para evaluar la motivacion laboral son:
a. Factores higiénicos:

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, dichos aspectos se
refieren a las condiciones laborales que tiene el individuo. De igual forma, estos factores
tienen un impacto limitado en la conducta del trabajador, la palabra higiene se deriva de su
proceder preventivo y profilactico, y que su fin es eliminar la falta de satisfaccion en el

entorno o intimidaciones que ponen en peligro el equilibrio.
b. Factores motivacionales

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, dichos factores
refieren a los elementos que integran el puesto, los deberes y actividades que se relacionan
a la propia labor; el término motivacion contiene los afectos, que se manifiestan al

desempefiar la funcién y las actividades de gran importancia en su trabajo.

2.2.1.2. Atributos de la motivacién laboral

Segun Girén (2021) los factores higiénicos solamente anticipan la falta de
satisfaccion, que de acuerdo con el autor Herzberg conducen al personal a una condicion
neutra de satisfaccion, los factores que no crean gran impacto de motivacién son: las politicas
organizacionales, la clase de control, las condiciones laborales, el salario, los vinculos
interpersonales entre jefe y subordinados, la posicion y la certeza. Mejor dicho, de acuerdo
a la doctrina de los factores, la satisfaccion y la no satisfaccion laboral son aspectos distantes
que, al perfeccionar un factor de higiene, no conducira que el personal sienta satisfaccion,

pero impedira que no esté satisfecho.
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De acuerdo con McClelland, para lograr el éxito, las personas sienten la necesidad
de afiliacion cuando se acercan o generan relaciones de apoyo y amistad con los demas,
aunque laboran de la mejor forma si su trabajo es valorado. La motivacion al logro refiere a
los entendimientos o descripciones que la persona hace de sus logros y desdichas; para que
de esta manera de logre una accion respecto al sentir de rivalidad, es indispensable que la

persona lo asigne como suya o la falta de esta.

Las organizaciones para continuar deben en lo posible emplear estrategias que las
conduzcan a ser competitivas o por el contrato fracasaran. La organizacion debe enfrentar
las tacticas mas importantes del mercado, es necesario que considere su influencia y la
habilidad de prevenir cambios tacticos. La planeacion especifica las decisiones que los

gerentes quieren para sus organizaciones en el largo plazo.

Por ello, se plantea un modelo antropoldgico, el cual es un modelo completo, puesto
que su enfoque se centra en que las motivaciones explican la conducta de la persona en la
organizacion que la orientan a actuar de diversas formas hacia otros, diferentes a las que

realiza y que busca satisfacer.

2.2.1.3. Teorias de la motivacion laboral

Soria y Pastor (2021) indican que en medio de las doctrinas relacionadas a la
motivacidn laboral contamos con la doctrina de los dos factores de Herzberg, quien plantea

a la motivacion en dos aspectos, el primero higienico y el segundo motivacional:

- Los factores higiénicos referidos a las condiciones en el trabajo (remuneracion,
provechos, el entorno laboral, normas, posibilidades) dichos aspectos en términos
ambientales son preventivos porque tienen la finalidad de precaver el nivel de no

satisfaccion del individuo que desencadenan de inestabilidad.

- Los factores motivacionales refieren las actividades y cargos del puesto, comprende la
asignacion de cargos, las oportunidades de desarrollo profesional o la intervencion en

los blancos y métodos evaluativos o autonomia laboral.

- Una doctrina de gran relevancia se la doctrina de las expectativas planteada por
E.Lawler, dicha doctrina sefiala que algunos aspectos no tienen gran impacto en la
motivacion como se pensaba, como por ejemplo el dinero que es poco motivacional,

reconocen un par de elementos motivacionales como la amistad y la dedicacion al
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trabajo. La explicacion del por qué el dine es poco motivacional se halla en una
diferencia temporal entre accidén hecha y la motivacién remunerativa, por tal razén no
se considera como un incentivo, las evaluaciones de desempefio no conducen a generar

diferencias salariales.

2.2.1.4. Algunos métodos para motivar en la organizacion

Alude que Bladimir (2018) las organizaciones emplean ciertas técnicas para motivar
al personal como el reconocer el trabajo hecho, la comunicacion debe considerarse como
esencial para que exista un equilibrio en las tareas desempefiadas y que el entorno laboral

genere retos positivos para que el personal sea amable y cordial con cada uno:

a. Motivaciones no monetarias. Estos deben conducen a vigorizar el reconocimiento a la
labor del personal en la organizacién, donde estos se desarrollen tanto moral como
éticamente, como mencionamos esta clase de motivaciones deben ser programas que
reconozcan y avalen la actividad hecha y se logre expresar su interés y mejore su
responsabilidad por una accién realiza de manera eficiente y conducir a la estabilidad
laboral en una organizacion. Y, por ende, respecto a lo explicado podemos categorizar

estas motivaciones en las siguientes:

- Recompensas no oficiales: Aclamaciones, dadas en cualquier sector publico o
privado. Consideracion profesional, como certificacion, premios, laurel. Festejos,

encuentros, almuerzo, celebraciones.

- Recompensas  oficiales:  Asignaturas, ventajas, proyectos oficiales,

conmemoraciones.

- Recompensas por objetivos. Buen trabajador, buen grupo de trabajo, mejor

prestacion al usuario, eficiente adecuada.

2.2.1.5. La motivacion en el trabajo y su transcendencia en la organizacion

Pizarro, Inostroza y Torreblanca (2019) por lo general se piensa que la motivacion
laboral es un conjunto de acciones de gran importancia desde un enfoque de gestion e
investigacién. Son numerosos los estudios hechos al respecto y que se vienen realizando
hasta la actualidad. La motivacion laboral se refiere a la voluntad mental que vigoriza al

individuo a comenzar, conservar y desarrollar sus acciones en el trabajo. Es la razon por la
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que la motivacion en el trabajo ha sido uno de los temés mas abordados en el rama
psicologica. Una perspectiva global de la motivacion, mejor dicho un paradigma que
comprende diferentes elementos y definiciones importantes que mejore el entendimiento de

la motivacion en el trabajo.

En resumen, el paradigma completo sobre la motivacion laboral contiene dos
enfoques 1) las diversas clases de carencias que conducen a la persona a mantener una
condcuta motivadora, 2) la perspectiva de enlace entre una adecuada actividad y la
satisfaccion de carencias, 3) la participacién de diferentes aspectos cognitivos, como la
autoeficacia, la justicia, el importancia del propio trabajo, la sensatez sobre los resultados
alcanzados y el cargo sobre estos. La motivacion es un aspecto importante en las personas

para lograr las metas.

En el aspecto laboral, se requieren aspectos que incentiven al personal a desemperiar
una labor adecuada, y asi lograr el éxito, puesto que en su gran mayoria las metas de las
organizaciones solo motivan al trabajador mediante la voluntad. El activar la motivacién no
esta sujeta a un interés personal hacia la labor, sino de su correspondencia y de los recursos
individuales que dispone entre su habilidad y el desafio que implica dicha labor, ello explica
que aquellos trabajadores mas motivados y comprometidos seran los que obtendran mejores
resultados en el &mbito laboral y otros que mejoraron sus estatus se esfuerzan méas y generan
posturas de innovacién. A efectos de ello, la motivacién laboral representa un actitud clave

para lograr beneficios y grandes resultados.

2.2.2. Variable 2: Compromiso organizacional
ardenas et al. (2022) indican que:
Las investigaciones sobre el compromiso organizacional tienen una mayor
trascendencia ya que permite estudiar y conocer hechos importantes en el personal y
en las organizaciones, haciendo posible poner en marcha mejoras. (p. 319)
Anchelia et al. (2021) indican que “es una condicion mental que consiste en el

vinculo tiene que la persona con la organizacion y que influencia en la decision de renunciar

o permanecer en la organizacion” (p. 6).
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Choez y Vélez (2021) sefialan que el compromiso organizacional “es una condicion
mental que consiste en el vinculo dado entre organizacion y trabajador, cuyo impacto es

directo en el trabajador para continuar o dejar la organizacion” (p. 94).

Fuentes, Lépez y Moya (2020) indican que:
Es posible que el compromiso organizacional sea una tactica para generar cambios
ya que el reconocimiento de metas, la fidelidad y la relacion entre trabajadores,

incentivan a cambios de gran impacto en la organizacion (p. 319)

2.2.2.1. Dimensiones

Robbins y Coulter (2018) refieren que el compromiso es una condicién que reconoce
la vinculo entre empleado y organizacién. Cuya influencia impacta en la decision de

continuar o dejar la organizacion. Sus dimensiones son las siguientes:

a. Compromiso afectivo: El talento humano es una condicion afectiva que demuestra la
pasion y la estima de la persona de continuar o no en la organizacién, en lugar de ver su
esfuerzo como una obligacion, disfrutan su permanencia en su puesto de trabajo y en la
organizacion, en el cual el orgullo se refleja en seguir permaneciendo en esta y en un
momento dicho orgullo se refleja en el exterior. El personal al saber que su empefio es

reconocido, se esfuerzan lo mejor que pueden para lograr metas y objetivos.

b. Compromiso de continuidad. El cual se sustenta en que el empleado siente el deseo de
continuar en la organizacion por los beneficios que el brinda, ya que al dejarla implicaria
renunciar a los derechos y beneficios que gano al tiempo que permanecia en la misma,
y al ingresar a una nueva organizacion, tendria que iniciar todo desde el comienzo lo

que implica tiempo.

c. Compromiso normativo. El cual se sustenta de las habilidades que conducen a la persona
en su vida, tienen un punto de vista que al permanecer en la organizacién es porgue son

educados con sus colegas y jefes, ademas de estar evocados de los objetivos de la misma.
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2.2.2.2. Compromiso un factor clave en una organizacion

Segln Sanchez et al. (2022) el CO es esencial para una organizacion, ya que es clave
para que el trabajador obtenga un buen desempefio en sus actividades, asimismo conduce a
concretar blancos organizacionales, en un cierto tiempo; por ende, son considerados como
un pilar trascendental en la relacion entre el personal y la factibilidad del cumplir los

objetivos organizacionales.

El compromiso organizacion tiene un impacto cercano con el personal
especificamente en su conducta y actitud; ya que su compromiso se genera por el placer en
el trabajo desempefiado, tienen comodidad en sus ambientes de trabajo, las instalaciones, de
igual forma, sienten que sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion y por este motivo
no renunciarian a la misma, ya que, sienten gratitud por el desarrollo profesional y personal

que vienen alcanzando.

2.2.2.3. Efectos del compromiso organizacional

Coronado, Valdivia y Aguilera (2020) indican que el CO es un elemento de gran
importancia debido al vinculo dado en aspectos como el desempefio, el ausentismo, la
rotacion del personal, etcetera; es clave por la identificacion de la persona con su
organizacion pero también por la obtencion de resultados y la generacion de eficiencia y
eficacia laboral, alcanzando metas organizacionales y personal. EI compromiso del personal
genera productividad y por ende se refleja en rentabilidad, realizar inversiones en pro del
confort del personal conduce a grandes beneficios para la organizacion, de ello parte la
relevancia de formentar el taleneto, el liderazgo y las estrategias que debe gestionar recursos

humanos para incrementar el compromiso.

Cuando surge el compromiso organizacional también propicia al renacer de un
conjunto de elementos en la empresa, en buena parte son positivos, los cuales se detallan a

continuacion:

a. Compromiso con las responsabilidades laborales. Por propia naturaleza, refleja una
implicacion, que surge de la propia decision de guiarse a la organizacion, es decir, el
trabajador acopla sus vivencias generadas en la organizacion para estar activo en ella'y

en sus actividades.
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Comportamiento organizacional. La conducta es un requisito oficial para un puesto,
aungue si genera mejorias en el puesto laboral y en el funcionamiento global en la
organizacion, denominada comportamiento organizacional; tiene por objeto
incentivarla, porque al contar con esta se puede conseguir cubrir las necesidades

econdmicas, éticas y legales, de la propia organizacion y de sus integrantes.

Tendencia al conocimiento. El aprendizaje significa un activo tactico, un provecho
competitivo, una organizacion enfocada en el conocimiento, necesita realizar acciones
que sumen Yy brinden saberes, estimulen la competitividad; el compromiso
organizacional genera un impacto en las organizaciones que proporcionan continuidad
a personal comprometido y que continue en la organizacion, incentivando la memoria
organizacional, cambiando la innovacién en conocimiento y la informacién en solucion

de problemas.

Inventiva. Es un elemento de gran importancia para las organizaciones, aunque, el
compromiso organizacional no guarda relacion con la inventiva. EI compromiso frena
la inventiva y genera resistencia al cambio, ya que su ruta es seguir parametros, esto
generado por la persistencia en la accion fallida, generando acciones reiterativas para

generar buenos resultados.

Continuidad en la organizacion. Es la preocupacién mas importante para investigadores,
ya que el compromiso conduce a gque el personal conduce en la organizacion y desista

en la idea del abandono, es fruto del compromiso organizacional y esta sujeto a este.

Rendimiento. Una preocupacion de gran importancia para las organizaciones es que su
personal obtenga un buen rendimiento, a contar con un alto nivel de compromiso, estara
mas participe en las metas organizacionales, influenciando dicha conducta en sus

colegas y en la organizacién en forma global.

Gestion del estrés. Podemos considerarlo como “presion laboral” es una condicidon ni
positivo ni ventajosa para generar compromiso organizacional, aunque, el personal no
necesita de una labor rutinaria, de ello parte que este elemento genere relevancia y se

convierte en un motor para la organizacion.
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2.3. Definicion de términos basicos
Motivacién laboral

Garcia y Gutiérrez (2023) indican que la motivacion laboral “como la cualidad de una
organizacion para involucrar a su personal en ofrecer lo mejor y lograr de esta manera

lo que espera dicha organizacion respecto a sus objetivos” (p. 9).
Compromiso organizacional

Anchelia et al. (2021) indican que “es una condicion mental que consiste en el vinculo
tiene que la persona con la organizacion y que influencia en la decision de renunciar o

permanecer en la organizacion” (p. 6).
Factores higiénicos

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, dichos aspectos se
refieren a las condiciones laborales que tiene el individuo. De igual forma, estos
factores tienen un impacto limitado en la conducta del trabajador, la palabra higiene
se deriva de su proceder preventivo y profilactico, y que su fin es eliminar la falta de

satisfaccion en el entorno o intimidaciones que ponen en peligro el equilibrio.
Factores motivacionales

Segun lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, dichos factores
refieren a los elementos que integran el puesto, los deberes y actividades que se

relacionan a la propia labor.
Compromiso afectivo

Segun Robbins y Coulter (2018) el talento humano es una condicion afectiva que
demuestra la pasion y la estima de la persona de continuar o no en la organizacion, en
lugar de ver su esfuerzo como una obligacidn, disfrutan su permanencia en su puesto
de trabajo y en la organizacion, en el cual el orgullo se refleja en seguir permaneciendo

en esta y en su momento dicho orgullo se refleja en el exterior.
Compromiso de continuidad

Segun Robbins y Coulter (2018) el cual se sustenta en que el empleado siente el deseo
de continuar en la organizacion por los beneficios que el brinda, ya que al dejarla

implicaria renunciar a los derechos y beneficios que gano al tiempo que permanencia
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en la misma, y al ingresar a una nueva organizacion, tendria que iniciar todo desde el
inicio lo que implica tiempo.

Compromiso normativo

Segun Robbins y Coulter (2018) se sustenta de las habilidades que conducen a la
persona en su vida, tienen un punto de vista que al permanecer en la organizacion es

porque son educados con sus colegas y jefes, ademas evocados de los objetivos de la

misma.

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La motivacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueolégica Caral, Sede
Vichama, Végueta, 2024.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Los factores higiénicos se relacionan significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica
Caral, Sede Vichama, Végueta, 2024.

b. Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica
Caral, Sede Vichama, Végueta, 2024.
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Variable 1 Dimensiones Indicadores Items | Instrumento Muestra
Factores - Condiciones de trabajo y bienestar. 01
higiénicos - Competencia técnica de supervisor. 02
OTIVACION - Seguridad en el puesto. 03 | | Trabajador,es_de la Zona
LABORAL Factores - Comportamiento con libertar para decidir. 04 Cuestionario Arqueologlca Caral,
.. . - Sede Vichama.
motivacionales | - Necesidades y posibilidades de ascenso. 05
- Utilizacion plena de las habilidades | 06
personales.
Fuente: Mamani (2022).
Variable 2 Dimensiones Indicadores Items Instrumento Muestra
Compromiso - ldentificacion con la institucion. 07
afectivo - Pasion por la institucion. 08
- Pertenencia. 09
COMPROMISO Compr_om_lso de - Inversm_nes. 10 _ _ Trabajador,es_ de la Zona
continuidad - Alternativas laborales. 11 Cuestionario Arqueoldgica Caral,
ORGANIZACIONAL . o X
- Permanencia en la institucion. 12 Sede Vichama.
Compromiso - Lealtad. 13
normativo - Sentimiento del deber. 14
- Conducta ética. 15

Fuente: Romero y Guzman (2019).
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Disefio metodologico
El estudio investigativo fue de tipo basica, donde se interpreto la realidad a partir
de conocimientos ya existentes (Diaz et al., 2013).

El disefio corresponde al no experimental, pues no se manipuld
premeditadamente alguna variable o dimensiones para visualizar algin efecto en otra

variable (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El nivel es correlacional toda vez que se realizo la busqueda de relacién entre las

variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El enfoque es cuantitativo pues los resultados obtenidos se presentan en
elementos numéricos que han sido tratados por la ciencia de la estadistica (Mufioz,
2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

Estuvo representada por 37 trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, Sede

Vichama, Végueta.
3.2.2. Muestra

Siendo una poblacion pequefia pero significativa se procedio a considerar al

total de la poblacion, realizandose un muestreo censal.
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Técnicas de recoleccion de datos
La recoleccion de datos se realizd con la aplicacion de la técnica de la encuesta
haciéndose uso del instrumento para recabar datos denominado cuestionario.

El cuestionario contiene preguntas concernientes a las variables de motivacion laboral
y compromiso organizacional. El cuestionario fue respondido por los trabajadores de
la Zona Arqueoldgica Caral, Sede Vichama, Végueta.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
El procesamiento de datos se realizd con el SPSS en su version 27 el cual permitié
obtener datos numeéricos que han posibilitado realizar un analisis del mismo.

Asimismo, se aplicé la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk al no superar mas de 50

unidades de muestra.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo de la motivacion laboral

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de los factores higiénicos
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Factores higiénicos 16 432% 14 37.8% 18.9%
Condiciones de trabajo y bienestar. 16 432% 5 135% 16 43.2%
Competencia técnica de supervisor. 9 243% 13 351% 15 40.5%
Seguridad en el puesto. 14 378% 8 21.6% 15 40.5%

Factores higiénicos

Conilicisnes de trabejo y bisnestar

243%

Indicadores

216

BI1%

5 5%

Figura 1. Factores higiénicos.

La Tabla 1 presenta la evaluacion de los factores de higiene y sus indicadores. En términos
generales, los factores higiénicos fueron evaluados como Optimos por el 43.2% de los
trabajadores, regulares por el 37.8% y deficientes por el 18.9%, evidenciando una percepcién

mas positiva y con areas de mejora. Las condiciones de trabajo y bienestar mostraron una
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polarizacién con una igual proporcidn de respuestas en bueno y deficiente, 43.2% cada una,
y una menor en regular, 13.5%, lo que sugiere satisfaccion y descontento a partes iguales.
La competencia técnica de los supervisores fue percibida, principalmente, como deficiente,
40.5%, seguida de regular, 35.1%, y buena, 24.3%, destacando la necesidad de mejorar la
capacitacion de los supervisores. En lo que respecta a la seguridad en el puesto, el 37.8% la
considero buena, el 21.6% regular y el 40.5% deficiente, subrayando la urgencia de mejorar

las précticas de seguridad laboral.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de los factores motivacionales
Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %
Factores motivacionales 13 35.1% 15 405% 9 24.3%
Comportamiento con libertar para decidir. 15 405% 9 24.3% 13 35.1%
Necesidades y posibilidades de ascenso. 10 27.0% 13 35.1% 14 37.8%
Utilizacion plena de las habilidades personales. 12 324% 5 13.5% 20 54.1%

Factores motivacionales

1pkEnE de las habllidades personalss

Indicadores

270 351%

5%

EENTS
t=quiar

351% 0TE TR

Figura 2. Factores motivacionales.

La Tabla 2 muestra los factores motivadores y sus indicadores. En términos generales, los
factores motivacionales fueron evaluados como Optimos por el 35.1% de los trabajadores,
regulares por el 40.5% y deficientes por el 24.3%, evidenciando una percepcién mixta y una
tendencia persistente hacia la regularidad. EI comportamiento con libertad para decidir fue
considerado favorable por el 40.5% de los trabajadores, regular por el 24.3% y deficiente

por el 35.1%, lo que reflejé un equilibrio entre satisfaccion y descontento. Las necesidades
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y posibilidades de progreso fueron evaluadas como deficientes por el 37.8%, regulares por
el 35.1% y buenas por el 27.0%, destacando una importante area de mejora. La utilizacion
plena de las habilidades personales fue evaluada como ineficiente por el 54.1%, regular por
el 13.5% y buena por el 32.4%, evidenciando una necesidad crucial de optimizar el uso de

las habilidades individuales de los trabajadores.

Tabla 3
Distribucidn de frecuencias de la motivacién laboral
f %
Bueno 14 37.8
. Regular 17 45.9
Valido Deficiente 6 16.2
Total 37 100.0

a0

Porcentaje

Busna Regular Deficiente

Motivacion laboral

Figura 3. Motivacién laboral.

La Tabla 3 exhibe una evaluacion detallada de la motivacion laboral. Los resultados revelan
que el 37.8% de los trabajadores evaluaron su motivacion laboral como buena, el 45.9% la
consideraron regular y el 16.2% la evaluaron como deficiente. Estos datos indican que,
aungue una parte significativa de los trabajadores percibe su motivacion laboral de forma
positiva, una mayoria considera que su motivacion es solo regular, y una porcién notable la

ve como deficiente.
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B. Analisis descriptivo del compromiso organizacional

Tabla 4
Distribucién de frecuencias del compromiso afectivo
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Compromiso afectivo 12 324% 18  48.6% 7 18.9%
Identificacion con la institucion. 15  40.5% 5 135% 17 45.9%
Pasion por la institucion. 8 21.6% 9 243% 20 54.1%
Pertenencia. 17 45.9% 5 135% 15 40.5%

Indicadores

Compromizo afeclivo

|dertifizacién con o institucion. AnE% 135% A5 35

Cornproriss afactiva ErEuh AGEN 15.8%

Figura 4. Compromiso afectivo.

La Tabla 4 presenta la evaluacion del compromiso afectivo y sus resultados. En general, el
compromiso afectivo fue evaluado como beneficioso por el 32.4% de los trabajadores,
regular por el 48.6% y deficiente por el 18.9%, lo que indica que la mayoria de los
trabajadores tiene una percepcién regular de su compromiso afectivo. La identificacion con
la institucion fue evaluada como positiva por el 40.5% de los trabajadores, regular por el
13.5% y deficiente por el 45.9%, evidenciando una division significativa entre aquellos que
se identifican con la institucion y aquellos que no. La pasion por la institucion fue percibida
como deficiente por el 54.1%, regular por el 24.3% y buena por el 21.6%, lo que subrayé
una necesidad critica de incrementar el entusiasmo y el fervor por la institucion. La afiliacion
fue evaluada como positiva por el 45.9%, regular por el 13.5% y deficiente por el 40.5%,
sosteniendo que, aunque muchos empleados se sienten parte de la institucién, una proporcion

significativa no lo hace.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencias del compromiso de continuidad
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Compromiso de continuidad 12 32.4% 20 54.1% 5 13.5%
Inversiones. 14 37.8% 9 24.3% 14 37.8%
Alternativas laborales. 10 27.0% 8 21.6% 19 51.4%
Permanencia en la institucion. 16 43.2% 8 21.6% 13 35.1%

Indicadnres

Compromiso de confinuidad .
Permianencia e la wsilucon 13 a1

Aternativas laboroies 21.0% 8% B14%

Regular

guena -
Imver EIONES 3 £9,5% BT

Corrprornisn co contingicad CEEAE RN 1353,

Figura 5. Compromiso de continuidad.

En la Tabla 5 se presenta la evaluacién del compromiso de continuidad y sus indicadores.
En términos generales, el compromiso de continuidad fue evaluado como satisfactorio por
el 32.4% de los trabajadores, regularmente por el 54.1% y deficiente por el 13.5%, lo cual
indica que la mayoria de los trabajadores tiene una percepcion regular de su compromiso de
continuidad. Las inversiones fueron evaluadas como beneficiosas por el 37.8% de los
empleados, regulares por el 24.3% y deficientes por el 37.8%, lo cual sugiere una division
igual entre los empleados que perciben que sus inversiones en la organizacion son apropiadas
y aquellos que no. Las opciones laborales fueron evaluadas como deficientes por el 51.4%,
regulares por el 21.6% y buenas por el 27.0%, evidenciando una inquietud significativa
acerca de las oportunidades laborales que se encuentran disponibles fuera de la organizacion.
La presenciaen la institucion fue evaluada como satisfactoria por el 43.2% de los empleados,
regular por el 21.6% vy deficiente por el 35.1%, sefialando que, aungque numerosos
trabajadores estan dispuestos a permanecer en la institucion, una proporcién considerable no

lo encuentra.
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Tabla 6
Distribucion de frecuencias del compromiso normativo
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Compromiso normativo 16 43.2% 15 40.5% 6 16.2%
Lealtad. 15 40.5% 6 16.2% 16 43.2%
Sentimiento del deber. 14 37.8% 6 16.2% 17 45.9%
Conducta ética. 18 48.6% 6 16.2% 13 35.1%

Indicadores

Compramiso normativa [
o [
Conducts étoan AE 5% 16.3% 3 1% D=hcisnts
Liefic zrte

Figura 6. Compromiso normativo.

En la tabla 6 se encuentra la evaluacion del compromiso normativo y sus indicadores. En
términos generales, el compromiso normativo fue evaluado como satisfactorio por el 43.2%
de los trabajadores, regularmente por el 40.5% y deficiente por el 16.2%, evidenciando una
percepcion mas positiva y con areas de mejora. La lealtad fue evaluada como positiva por el
40.5% de los trabajadores, regular por el 16.2% y deficiente por el 43.2%, lo cual representa
una significativa necesidad de fortalecer la lealtad hacia la organizacion. El estado de
responsabilidad y compromiso moral fue evaluado como desfavorable por el 45.9%, regular
por el 16.2% y bueno por el 37.8%, evidenciando una significativa mejora en cuanto a la
responsabilidad y compromiso moral. La conducta ética fue evaluada como positiva por el
48.6% de los trabajadores, regular por el 16.2% y deficiente por el 35.1%, sefialando que, a
pesar de que una proporcién significativa de los trabajadores mantiene altos estandares

éticos, alin existe un espacio para mejorar.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencias del compromiso organizacional
f %
Bueno 12 324
. Regular 21 56.8
Valido Deficiente 4 10.8
Total 37 100.0
£
g 30

Busna Reoular . Deficients
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura 7. Compromiso organizacional.

La Tabla 7 exhibe una evaluacién del compromiso organizacional. Los resultados evidencian
que el 32.4% de los empleados calificaron su compromiso organizacional como satisfactorio,
mientras que el 56.8% lo consider6 regular y el 10.8% lo evaluaron como ineficiente. Esto
indica que, aunque una parte significativa de los trabajadores percibe su compromiso
organizacional de manera positiva, la mayoria lo considera regular y una reducida

proporcion lo ve como deficiente.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 8
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.

Motivacion laboral 0.858 37 0.000
Factores higiénicos 0.897 37 0.002
Factores motivacionales 0.902 37 0.003
Compromiso organizacional 0.793 37 0.000

La Tabla 8 presentan los hallazgos de las pruebas de normalidad Shapiro-Wilk en relacién
con las variables de motivacién laboral, factores higiénicos, factores motivacionales y
compromiso organizacional. Los resultados revelan que todas las variables presentan una
desviacion significativa de la normalidad. En particular, el compromiso organizacional tiene
un estadistico de 0.858 con una significancia de 0.000, los factores higiénicos un estadistico
de 0.897 con una significancia de 0.002, los factores motivacionales un estadistico de 0.902
con una significancia de 0.003 y el compromiso organizacional un estadistico de 0.793 con
una significancia de 0.000. Dado que todos los valores de significancia son inferiores a 0.05,
se rechaza la hipoétesis nula de normalidad para todas las variables, lo cual sugiere que estas
no siguen una distribucion habitual. Estos resultados sugieren la necesidad de utilizar
métodos estadisticos no paramétricos para analizar los datos y confirmar la validez de los

resultados obtenidos en este estudio.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Contrastacion de hipotesis general

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre la motivacion laboral y compromiso organizacional
Motivacion Compromiso
laboral organizacional
o Coeﬂmenttel de 1.000 594
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 37 37
Spearman _ Coeﬁment[? de 504 1.000
Compromiso correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

La Tabla 9 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman en relaciéon a la
correlacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Los resultados
revelan un coeficiente de correlacion de 0.594 con una significancia de 0.000 para la relacion
entre motivacion laboral y compromiso organizacional, lo cual indica una correlacion
moderada y significativa. La motivacion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional, dado que los trabajadores mas motivados tienden a estar mas comprometidos
con los objetivos y valores de la organizacion, lo cual se traduce en una mayor lealtad,

desempefio y satisfaccion en el trabajo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre los factores higiénicos y compromiso organizacional
Factores Compromiso
higiénicos organizacional
Coeﬁuen?e,: de 1.000 412"
higiénicos correlacion
Factores hig Sig. (bilateral) 0.011
Rho de N 37 37
Spearman _ Coeﬂuen? de 412° 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.011
N 37 37

La Tabla 10 exhibe los resultados de la evaluacion de Rho de Spearman en relacion a la
correlacion entre los factores higiénicos y el compromiso organizacional. Los resultados
revelan un coeficiente de correlacion de 0,412 con una significancia de 0.011 en la relacién
entre los factores higiénicos y el compromiso organizacional, lo que indica una correlacion
moderada y significativa. Esto demuestra que a medida que se mejoran los factores
higiénicos, también lo hace el compromiso organizacional. Los factores higiénicos estan
estrechamente relacionados con el compromiso organizacional, ya que las condiciones
laborales adecuadas, como un ambiente de trabajo seguro y recursos suficientes, fomentan
una mayor satisfaccion y lealtad hacia la organizacion, lo que se traduce en un mayor

compromiso de los trabajadores.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre los factores motivacionales y compromiso
organizacional

Factores Compromiso
motivacionales organizacional
Rho de Coef|C|en.t¢? de 1.000 667"
Spearman Factores correlacion
motivacionales  Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
_ Coeficiente de 667" 1.000
Compromiso correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

La Tabla 11 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman en relacion a la
correlacion entre los factores motivacionales y el compromiso organizacional. Los
resultados revelan un coeficiente de correlacion de 0.667 con una significancia de 0.000 para
la relacion entre los factores motivacionales y el compromiso organizacional, lo cual indica
una correlacion fuerte y significativa. A medida que se incrementan los factores
motivacionales, se incrementa el compromiso organizacional. Los factores motivacionales
se relacionan con el compromiso organizacional, en el cual se fomenta un mayor sentido de
pertenencia y lealtad hacia la organizacion, lo que se traduce en un mayor compromiso de

los trabajadores.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Segun los resultados de este estudio, existe una correlacion significativa y
moderada (Rho de Spearman = 0.594, p = 0.000) entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, sede
Vichama, Végueta, 2024. Este descubrimiento es compatible con la investigacion de
Tejada (2020), quien encontrd una correlacion positiva y moderada (r = 0.416, p =
0.001) entre estas variables en colaboradores de una municipalidad distrital de
Arequipa. A pesar de las diferencias contextuales, ambos estudios sugieren que a
medida que se incrementa la motivacion laboral, también lo hace el compromiso
organizacional. Las restricciones del presente estudio se refieren al tamafio de la
muestra y al disefio correlacional, lo que dificulta la determinacion de la causal. No
obstante, la aplicacién de encuestas validadas y un analisis estadistico riguroso son
ventajas destacables. Las consecuencias practicas de estos descubrimientos sugieren
que mejorar la motivacion laboral a través de programas de reconocimiento y
desarrollo profesional puede incrementar el compromiso organizacional, favoreciendo
tanto la gestion de recursos humanos como el bienestar laboral en sitios arqueoldgicos.
En conclusion, este estudio confirma que la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional, destacando la relevancia de
abordar factores higiénicos y motivacionales para fomentar un mayor compromiso

entre los trabajadores.

Segun los resultados de este estudio revelan una correlacion significativa y
moderada (Rho de Spearman = 0.412, p = 0.011) entre los factores higiénicos vy el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, sede
Vichama, Végueta, 2024. En concordancia con la investigacion realizada por Astudillo
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(2019), se constatd que los factores relacionados con el clima organizacional,
incluyendo los factores higiénicos, tienen un impacto directo en la satisfaccion laboral
del personal en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador. Los dos estudios sefialan que
la mejora en los factores higiénicos, tales como las condiciones laborales adecuadas,
tiene un impacto positivo en aspectos laborales relacionados, como la satisfaccion y el
compromiso organizacional. No obstante, la aplicacion de encuestas validadas y un
analisis estadistico riguroso son ventajas destacables. Los resultados practicos
sugieren que la optimizacion de los factores higiénicos, tales como las condiciones de
trabajo, puede incrementar el compromiso organizacional, lo cual a su vez beneficia
tanto la gestion de recursos humanos como el bienestar laboral en lugares

argqueoldgicos.

Segun los resultados de este estudio evidencian una correlacién significativa y
significativa entre los factores motivacionales y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, sede Vichama, Végueta, 2024. Segln la
investigacion de Chavez (2021), quien diagnosticé la motivacion y satisfaccién laboral
en servidores publicos del Seguro de Salud de Chimborazo, se encontré que las
necesidades de autorrealizacion, un factor motivacional clave, mostraron una escala
baja debido a la ausencia de asignacion de nuevas tareas o retos laborales, lo cual afecta
negativamente la motivacion y satisfaccion laboral. Ambos estudios sugieren que la
optimizacion de los factores motivacional, tales como el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo profesional, tiene un impacto positivo significativo en el
compromiso organizacional. Las consecuencias practicas de estos descubrimientos
sugieren que la optimizacién de los factores motivacionales puede incrementar
significativamente el compromiso organizacional, lo que abarca tanto la gestion de
recursos humanos como el bienestar laboral en lugares arqueoldgicos. Los resultados
practicos sugieren que mejorar los factores motivacionales puede aumentar
significativamente el compromiso organizacional, lo que a su vez beneficia tanto la

gestion de recursos humanos como el bienestar laboral en sitios arqueoldgicos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Se ha estudiado la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, sede Vichama,
Végueta, en 2024. Los resultados obtenidos a través del anélisis de correlacion de
Spearman revelaron un coeficiente de correlacion significativo y moderado (Rho
= 0.594, p = 0.000), evidenciando una correlacion favorable entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional. A medida que aumenta la motivacion

laboral de los trabajadores, también lo hace su compromiso con la organizacion.

- Se ha analizado la relacion entre los factores higiénicos y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueoldgica Caral, sede Vichama,
Végueta, en 2024. Los resultados del analisis de correlacién de Spearman
revelaron un coeficiente de correlacion significativo y moderado (Rho = 0.412, p
= 0.011), lo que evidencio una correlacion favorable entre los factores higiénicos
y el compromiso organizacional. A medida que se mejoran los aspectos
higiénicos, tales como las condiciones laborales, se incrementa el compromiso de

los trabajadores con la organizacion.

- Se hallevado a cabo un analisis de la relacion entre los factores motivacionales y
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona Arqueolégica Caral,
ubicada en Vichama, Végueta, durante el afio 2024. Los resultados obtenidos
mediante el analisis de correlacion de Spearman revelaron un coeficiente de
correlacion significativo y fuerte (Rho = 0.667, p = 0.000), evidenciando una
correlacion favorable entre los factores motivacionales y el compromiso
organizacional. A medida que los factores motivacionales, como el

reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional, mejoran los
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factores motivacionales, como el reconocimiento y las oportunidades de
desarrollo profesional, también lo hace el compromiso de los trabajadores con la

organizacion.

6.2. Recomendaciones

Implementar un programa integral de motivacion laboral en la Zona Arqueoldgica
Caral, sede Vichama, Végueta, con el objetivo de fortalecer la conexion entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional de los empleados. Este
programa debe incluir oportunidades continuas de capacitacion y desarrollo
profesional, un sistema de reconocimiento y recompensas para evaluar los logros
de los empleados, mejora de las condiciones laborales para asegurar un ambiente
de trabajo seguro y con recursos adecuados, y la promocion de la participacion y

autonomia de los trabajadores en la toma de decisiones.

Implementar mejoras en las condiciones laborales que garanticen un ambiente de
trabajo seguro y Optimo. Esto implica proporcionar instalaciones adecuadas,
equipos y herramientas necesarios para un rendimiento éptimo, asi como
garantizar la seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, es fundamental establecer
politicas que fomenten un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de
los empleados, asi como un sistema de comunicacion abierto que permita a los
trabajadores expresar sus necesidades y preocupaciones. Al mejorar estos factores
higiénicos, se puede incrementar significativamente el compromiso

organizacional, lo que a su vez puede fomentar un entorno laboral mas positivo.

Implementar tacticas que fomenten el reconocimiento y el desarrollo profesional.
La implementacion de programas de reconocimiento que valoren y recompensen
los logros de los empleados, brindar oportunidades continuas de capacitacion y
desarrollo profesional, y proporcionar tareas desafiantes que permitan a los
trabajadores alcanzar sus metas personales y profesionales. Ademas, fomentar un
entorno laboral en el que los empleados tengan autonomia y participacion en la
toma de decisiones puede incrementar su sentido de pertenencia y compromiso
con la organizacion. La implementacion de estas tacticas motivacionales puede
mejorar significativamente el compromiso organizacional, propiciando un

entorno de trabajo mas dindmico y comprometido.
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propdésito fundamental reunir informacién sobre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Zona
Arqueologica Caral, Sede Vichama, Végueta. El cuestionario es anénimo y la informacién
recaudada sera utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta

confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afos

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 anos

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacién siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

| N W B~ o1

Totalmente en desacuerdo
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ITEM

MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 01: FACTORES HIGIENICOS

1. Se siente contento con las condiciones de trabajo que le brinda la
organizacion.

2. Considera que su supervisor esta capacitado para asesorarle en
resolver problemas.

3. Se siente seguro en su puesto de trabajo.

DIMENSION 02: FACTORES MOTIVACIONALES

4. En su trabajo le brindan la suficiente autonomia de tomar
decisiones.

5. En su trabajo le brindan oportunidades para ascender.

6. En su trabajo puede utilizar plenamente sus habilidades para
realizar sus funciones.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01: COMPROMISO AFECTIVO

7. Se siente emocionalmente ligado a la organizacion.

8. Se siente “parte de la familia” de la organizacion.

9. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

DIMENSION 02: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

10. Si no hubiera invertido tanto en esta organizacion, podria
considerar trabajar en otro lugar.

11. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion
seria la escasez de otras alternativas disponibles.

12. No siente ninguna obligacion de permanecer en su trabajo actual.

DIMENSION 03: COMPROMISO NORMATIVO

13. Siente que la organizacion merece su lealtad.

14. Siente que debe mucho a la organizacion.

15. No realiza acciones que perjudiquen la organizacion.
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ANEXO 2
DATOS GENERALES
Tabla
Género y edad
f %
Género M - e
= 23 62.2%
18 a 24 0 0.0%
25231 7 18.9%
£ ~

dad (afios) 32 245 22 59.5%
+ de 45 8 21.6%

Edad
Génera

Més de 45 afios Z1E%

Figura. Género y edad.

La presente tabla exhibe la distribucion de las frecuencias y porcentajes de los trabajadores
en funcion de su género y edad. La mayoria de los trabajadores son mujeres, lo que
representa el 62.2% de la muestra, mientras que los hombres representan el 37.8%, lo que
indica una mayor representacion femenina en la Zona Arqueoldgica Caral, sede Vichama,
Végueta. La mayoria de los trabajadores se encuentran en el rango de 32 a 45 afios (59.5%),
seguido por aquellos mayores de 45 afios (21.6%) y aquellos que tienen entre 25 y 31 afios

(18.9%), sin trabajadores en el rango de 18 a 24 afios.



ANEXO 3

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

VALIDEZ DE LA MOTIVACION LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.795
Aprox. Chi-cuadrado  230.368
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 20
Sig. 0.000
VALIDEZ DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.818
Aprox. Chi-cuadrado ~ 105.400
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 20
Sig. 0.000

CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.889 9

Confiabilidad del compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.842 6
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ANEXO 4

DATA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll pl2 p13 pl4 p15

pl
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ANEXO 5

BASE DE DATOS

Utilizacion plena de las
habilidades personales.

Necesidades y
posibilidades de
ascenso.

Comportamiento con
libertar para decidir

Factores
motivacionales

c
>3
k=]
I D
g
5 2
D
n
<
2
S5
2L 2
S 2
o
c 8
L 5
T
o o
£ o
S
O

s
[}
¢ 3
$ <
c .2
Qo o
L >
=}
g .2
S 8
O s

s

s

Factores
higiénicos

MOTIVACION
LABORAL

Género | Edad
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Conducta
ética

Sentimiento
del deber

Lealtad.

Compromiso
normativo

Permanencia en
la institucién.

Alternativas
laborales.

Inversiones.

Compromiso
de continuidad

Pertenencia.

Pasion por la
institucion

Identificacion
con la
institucion.

Compromiso
afectivo

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
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