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RESUMEN 

 

El estudio compromiso organizacional y motivación laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025 

tuvo como objetivo establecer cómo el compromiso organizacional se 

relaciona con la motivación laboral en los trabajadores de dicha empresa. 

El estudio fue de tipo básico, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo 

correlacional y diseño no experimental de corte transversal. Los resultados 

evidenciaron que el 68,8 % de los encuestados presenta un nivel alto de 

compromiso organizacional y el 31,3 % un nivel medio; en cuanto a la 

motivación laboral, el 81,3 % alcanzó un nivel alto, el 15,6 % un nivel medio 

y el 3,1 % un nivel bajo. El análisis de correlación Rho de Spearman arrojó 

un coeficiente de 0,710 con un nivel de significancia de 0,000, lo que 

demuestra una relación positiva, fuerte y estadísticamente significativa 

entre ambas variables. Se concluye que los colaboradores con mayor 

compromiso organizacional tienden a mostrar también altos niveles de 

motivación en el sector de servicios alimentarios. 

 

Palabras claves: vinculación laboral, satisfacción profesional, 

identificación organizacional, lealtad institucional, motivación intrínseca. 
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ABSTRACT 

 

The study Organizational Commitment and Job Motivation of 

Employees in a Food Service Company, Tacna – 2025 aimed to 

establish how organizational commitment relates to job motivation 

among the company's workers. The study was basic in nature, with a 

quantitative approach, a descriptive-correlational level, and a non-

experimental, cross-sectional design. The results showed that 68.8% 

of respondents exhibited a high level of organizational commitment 

and 31.3% a medium level; regarding job motivation, 81.3% reached a 

high level, 15.6% a medium level, and 3.1% a low level. Spearman's 

Rho correlation analysis yielded a coefficient of 0.710 with a 

significance level of 0.000, demonstrating a strong, positive, and 

statistically significant relationship between both variables. It is 

concluded that employees with higher organizational commitment also 

tend to show high levels of motivation in the food service sector.  

 

Keywords: job retention, job satisfaction, organizational identification, 

institutional loyalty, intrinsic motivation.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En el entorno laboral, se observa una creciente atención hacia el bienestar 

del trabajador como parte central en el desarrollo y sostenimiento de las 

organizaciones. Las empresas que ofrecen servicios, especialmente 

aquellas del rubro alimentario, dependen de forma directa del desempeño 

humano, tanto en lo operativo como en la atención al cliente. En este tipo 

de contextos, contar con equipos comprometidos y motivados puede 

marcar una diferencia significativa en la calidad del servicio, la satisfacción 

del usuario y el logro de los objetivos institucionales. Dentro de estas 

organizaciones, el comportamiento del personal no está determinado 

únicamente por las condiciones externas de trabajo, como el salario o los 

horarios, sino también por factores internos, como el entusiasmo con el que 

asumen sus funciones, su disposición a colaborar, y el grado de vínculo 

emocional que mantienen con la empresa. Estos aspectos, aunque 

intangibles, tienen un peso determinante en la eficiencia, la permanencia 

del personal y el ambiente laboral. 

Esta investigación se centrará en conocer cómo se manifiestan estos 

factores en los trabajadores de una empresa del sector alimentario en la 

ciudad de Tacna durante el año 2025. Este trabajo está dividido en siete 

capítulos. En esta introducción se expone la idea general de la 

investigación. En el segundo capítulo se define el problema, los objetivos 

que se persiguen y las razones por las cuales se realiza el estudio. El tercer 

capítulo presenta los antecedentes y la teoría relacionada con el tema. El 

cuarto capítulo explica cómo se llevó a cabo la investigación, detallando el 

tipo de estudio, el diseño, las hipótesis, la población, las variables y las 

técnicas que se usaron. En el quinto capítulo se muestra los resultados 

representados por tablas y figuras con su respectiva interpretación producto 

del análisis estadístico. El análisis de resultados en el capítulo seis y la 

discusión respectiva en el capítulo siete continuando con las conclusiones 

y recomendaciones. Asimismo, las referencias bibliográficas y los anexos 

que complementan la investigación. 

Las autoras 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

2.1. Descripción del problema 

En un entorno social en constante cambio, marcado por 

transformaciones económicas y avances tecnológicos continuos, las 

organizaciones deben adaptarse rápidamente. Esta situación suele 

centrar la atención en optimizar procesos, tecnologías y recursos 

materiales, dejando a veces de lado un aspecto fundamental: el 

talento humano. 

 

Las personas que forman parte de la organización no solo cumplen 

tareas operativas, sino que también gestionan de manera eficiente 

los demás recursos disponibles. Por ello, su motivación, compromiso 

y estado emocional influyen directamente en su desempeño laboral. 

Cuando el bienestar emocional se ve afectado, es común que 

disminuya la productividad, se incumplan objetivos y se resientan los 

indicadores clave de la institución (Dolores et al., 2023). Tal 

circunstancia se torna particularmente significativa en entidades de 

servicios, como en la producción de alimentos; de ahí que, afianzar 

la motivación laboral y el compromiso organizacional se percibe vital 

para asegurar una gestión eficiente, sostenible, y acorde a los 

objetivos institucionales. 

 

En Latinoamérica, las organizaciones se enfrentan a retos 

significativos concernientes a la motivación laboral, y al compromiso 

organizacional, elementos críticos, para el éxito en la administración 

eficaz del talento humano. Pese al progreso en lo referente a los 

derechos laborales, y al clima organizacional, aún perduran 

condiciones estructurales, dificultando el florecimiento de ambientes 

laborales sanos, y duraderos. Allí, los empleados sufren altos niveles 

de agotamiento emocional, falta de aprecio, y muy pocas opciones 

para el avance profesional. 
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Rodríguez et al. (2020) señalan, que estos factores nacen de 

modelos laborales legados de la industrialización. Donde, las largas 

jornadas y el control estricto, eran lo principal, esto afectando 

negativamente el desempeño, y las relaciones laborales. En este 

contexto, la motivación surge como un recurso inmaterial pero 

crucial. Puesto que, influye de manera directa en la actitud, la 

productividad, y el compromiso del empleado. 

 

Panduro y Casa (2022) reafirman esta percepción, al argumentar 

que toda organización tendría que priorizar el desarrollo motivacional 

del capital humano. Este es el cimiento para el logro de sus metas 

institucionales. Sin una motivación adecuada, difícilmente se 

consolidará el compromiso organizacional, concebido como el deseo 

del trabajador de alinearse con los valores, y metas de la institución. 

La tensión existente se exacerba en Latinoamérica, una región aun 

batallando por armonizar las demandas de eficiencia con el bienestar 

del equipo. Resulta, entonces, primordial implementar estrategias de 

gestión que entrelacen dinámicas motivacionales con normativas 

diseñadas para fortificar el compromiso y la implicación activa del 

trabajador, principalmente en entornos donde la dedicación y el 

sentir cultural, pensemos en los yacimientos arqueológicos, son 

pilares clave. La motivación laboral es un factor fundamental dentro 

de la dinámica organizacional, especialmente cuando se busca crear 

un ambiente en el que los trabajadores se sientan comprometidos, 

competentes y satisfechos con sus tareas. 

 

La motivación intrínseca, no se basa meramente en gratificaciones 

externas como bonos o reconocimientos oficiales; surge, en verdad, 

del interés individual, la autorrealización, y el gozo que el individuo 

siente al ejecutar su tarea. Conforme a Deroncele et al. (2021), este 

matiz de motivación guarda íntima relación con la satisfacción en el 

trabajo, al impulsar un sentimiento de propósito, autonomía, así 

como un compromiso auténtico con las funciones encomendadas. 
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Consecuentemente, al advertir un empleado ser apreciado, 

respaldado, y en continuo crecimiento, parece plausible que 

experimente contentamiento laboral e intensifique su vínculo con los 

propósitos de la entidad. Pero, aun así, en el ámbito peruano, los 

índices de motivación laboral permanecen, lamentablemente, 

discretos. Según Custodio y Ríos (2020), el 76 % de los trabajadores 

en el país manifiesta sentirse infeliz en su entorno laboral. Esta 

situación responde a factores como la falta de retos profesionales, 

un clima organizacional poco saludable, la ausencia de liderazgo 

efectivo, remuneraciones inferiores a las expectativas y la escasez 

de oportunidades de crecimiento. Por lo que, estas condiciones no 

solo afectan la moral del personal, sino que también reducen 

significativamente su compromiso organizacional configurándose 

este escenario, donde se pone de manifiesto, que la motivación 

laboral y el compromiso organizacional no deben ser considerados 

como aspectos secundarios dentro de la gestión de recursos 

humanos, sino como pilares fundamentales para el funcionamiento 

efectivo de cualquier empresa, especialmente en sectores altamente 

exigentes como el de servicios alimentarios.  

 

En contextos como el de Tacna, donde las condiciones laborales 

algunas veces se ven afectadas por la alta rotación, jornadas 

extensas y la presión por mantener estándares de calidad, se 

observa con mayor claridad cómo la desmotivación puede 

desencadenar una baja productividad, una actitud indiferente hacia 

las metas institucionales y un deterioro progresivo en el clima laboral. 

La falta de estrategias que promuevan la motivación intrínseca, el 

reconocimiento oportuno y el desarrollo profesional, contribuye a 

debilitar el vínculo entre el trabajador y la organización, reduciendo 

el sentido de pertenencia y la disposición a comprometerse con los 

objetivos organizacionales (Bohorquez y Vizcarra, 2024).  

 



  

21 

 

Dada la importancia del funcionamiento de las organizaciones, 

resulta indispensable investigar la relación entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de una 

compañía de servicios alimentarios permitiendo comprender cómo 

estos dos factores se relacionan mutuamente y, con base en ello, 

desarrollar estrategias efectivas para mejorar la administración y el 

bienestar del personal en este tipo de organizaciones. 

 

2.2. Pregunta de investigación general 

¿De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna - 2025?. 

 

2.3. Preguntas de investigación específicas 

P.E.1:  

¿En qué medida el compromiso afectivo se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna - 2025? 

 

P.E.2:  

¿En qué medida el compromiso de continuidad se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna - 2025? 

 

P.E.3:  

¿En qué medida el compromiso normativo se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna - 2025? 

 

2.4. Objetivo General 

Establecer cómo el compromiso organizacional se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna – 2025. 
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2.5. Objetivos específicos.  

O.E.1:  

Determinar en qué medida el compromiso afectivo se relaciona con 

la motivación laboral en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

O.E.2:  

Determinar en qué medida el compromiso de continuidad se 

relaciona con la motivación laboral en los colaboradores en una 

empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

O.E.3:  

Determinar en qué medida el compromiso normativo se relaciona 

con la motivación laboral en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

2.6. Justificación e Importancia 

Justificación  

Justificación teórica:  

La presente investigación adquiere relevancia teórica al contribuir a 

la comprensión de la relación entre dos conceptos claves en la 

gestión del talento humano: la motivación laboral y el compromiso 

organizacional. A pesar de la bibliografía existente sobre ambas 

variables, aún persisten vacíos respecto a cómo se relacionan en 

contextos específicos como el sector de servicios alimentarios. El 

estudio presente buscó expandir las bases conceptuales a través de 

un enfoque aplicado, integrando teorías motivacionales actuales, 

como la teoría de la autodeterminación, y modelos de compromiso 

organizacional, tal como el de Meyer y Allen (1991). Como 

consecuencia, el fundamento teórico se fortalecerá con la 

incorporación de pruebas empíricas que sustenten tales postulados, 

adaptándolos a las circunstancias presentes y propias del lugar. 



  

23 

 

 

Justificación científica: 

Esta indagación buscó producir nuevo conocimiento, útil en un 

ámbito laboral determinado, empleando métodos sólidos y 

verificables. Analizar la conexión entre la motivación laboral y el 

compromiso de los trabajadores ayudará a comprender mejor las 

complejidades internas, usualmente no exploradas 

exhaustivamente, en organizaciones del rubro alimenticio, 

particularmente en regiones como Tacna. De igual manera, los 

hallazgos proporcionarán datos importantes, factibles de ser 

empleados en comparativas entre variados sectores y contextos, 

expandiendo la bibliografía asociada a la psicología del trabajo y la 

gestión de capital humano. 

 

Justificación metodológica: 

Desde una perspectiva metodológica, el valor de esta investigación 

radica en la elaboración de dos instrumentos validados para ambas 

variables en estudio como son, la motivación en el empleo y la 

implicación dentro de la empresa eso, siguiendo un camino riguroso 

de investigación científica. Este estudio empleó herramientas 

estadísticas y técnicas de análisis de datos, que a la postre, 

sustentarán las decisiones organizacionales bien fundamentadas. 

 

Justificación práctica: 

En lo práctico, los hallazgos de esta investigación, habilitaron a los 

líderes de la organización examinada a hacer decisiones acertadas 

en la gerencia del ambiente laboral. Precisamente, identificar el 

vínculo entre la motivación laboral y el compromiso organizacional, 

esto abrirá puertas a una posible mejora en la productividad, además 

de la disminución del cambio de personal y un clima organizacional 

mucho más favorable. Igualmente, otras entidades del mismo rubro 

podrían obtener ventajas indirectas al implementar sugerencias 

originadas por este análisis. 
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Justificación social: 

La justificación social radica en respaldar el bienestar de los 

empleados, al comprender qué factores realmente impulsan su 

motivación en el trabajo y su lealtad a la empresa. No se trata solo 

de potenciar su productividad, sino también de elevar su calidad de 

vida en general. En entornos laborales donde los trabajadores se 

sienten valorados y motivados, surgen relaciones más fluidas y 

positivas, lo que a su vez se traduce en una mayor dedicación hacia 

la organización. 

 

Importancia 

Este estudio cobra importancia al explorar la motivación en el trabajo 

y el compromiso con la empresa. En el mundo empresarial de Tacna, 

sobre todo en las compañías del sector alimenticio donde el personal 

es clave, hace falta entender qué empuja realmente a los empleados 

a alinearse con los objetivos de la firma, más allá de sus tareas 

diarias. La investigación no solo midió los niveles de motivación y 

compromiso, sino que también analizó cómo se conectan estas dos 

dimensiones. Los hallazgos resultan prácticos para las empresas, ya 

que les permiten armar estrategias de gestión más efectivas, 

centradas en fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores 

y, con ello, mejorar su desempeño.  Además, el valor de este trabajo 

va más allá de lo inmediato ayuda a comprender mejor el 

comportamiento en organizaciones del sector servicios, que aún 

están poco estudiadas. Esto sienta las bases para investigaciones 

futuras en otras regiones del país. 

 

     2.7 Alcances y limitaciones 

Alcances 

La investigación se enfocó en cómo se relacionan el compromiso 

organizacional y la motivación laboral, donde solo tomamos en 

cuenta al equipo que estaba trabajando activamente ahí cuando 
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juntamos la información. Asimismo, se considerarán las dimensiones 

teóricas del compromiso organizacional y de la motivación laboral 

según los marcos conceptuales previamente establecidos en la 

literatura especializada. El estudio buscó identificar posibles vínculos 

entre ambas variables, sin pretender establecer causalidades 

definitivas. Los resultados obtenidos se circunscriben únicamente al 

contexto institucional y temporal señalado, por lo que no se busca 

generalizar los hallazgos a otras organizaciones. 

 

Limitaciones 

Entre las principales limitaciones del estudio se identifican factores 

externos que podrían influir en el desarrollo de la investigación. Estos 

incluyen la disponibilidad y disposición del personal para participar 

en la recolección de datos, posibles sesgos en las respuestas debido 

a percepciones subjetivas, así como cambios internos en la 

organización que puedan alterar las condiciones laborales durante 

el periodo de estudio. Asimismo, se reconoce que el estudio se limita 

a una sola empresa, lo cual restringe el alcance de comparación y 

generalización. Tales circunstancias escapan al control del 

investigador y podrían incidir en la interpretación de los resultados. 
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III. MARCO TEÓRICO 

 

3.1. Antecedentes 

Al revisar las fuentes físicas y virtuales se ha podido ubicar 

trabajos que guardan relación indirecta con cada una de las 

variables, siendo estos valiosos aportes: 

 

Internacionales 

Melgar-Bayardo et al. (2024) se plantearon como objetivo 

identificar cómo la motivación, tanto intrínseca como extrínseca, 

se relaciona con el compromiso organizacional de los 

trabajadores. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, 

con un diseño transversal no experimental donde los resultados 

evidenciaron que la motivación intrínseca guarda una relación 

más significativa con el compromiso organizacional que la 

motivación extrínseca equivalente a Rho de Spearman de 0.662. 

Concluyendo que existe una relación positiva moderada entre las 

variables de estudio. 

 

Dolores et al. (2023) tuvieron como objetivo determinar si existe 

una relación estadísticamente significativa entre la motivación 

laboral y el desempeño de los trabajadores del sector. La 

investigación fue de enfoque cuantitativo diseño no experimental 

utilizando un modelo de regresión lineal simple complementado 

con un análisis ANOVA para evaluar el impacto del predictor 

sobre la variable dependiente. Donde se obtuvo que el valor 

crítico obtenido (0.889) y el p-valor (0.354) no alcanzaron niveles 

de significación estadística, concluyendo que hay una correlación 

positiva alta entre las variables analizadas.  

 

Pimentel (2021), en su investigación se plantearon identificar la 

relación existente entre la motivación laboral y el compromiso 
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organizacional para ello, adoptó un enfoque cuantitativo, con un 

diseño transversal no experimental donde los resultados 

confirmaron que todas las dimensiones del compromiso tienen 

una conexión directa con los niveles de motivación siendo un 

valor de Rho de Spearman de 0.259, lo que le permitió concluir 

que existe una correlación positiva baja.  

 

Mora et al. (2021) se enfocó en comprender cómo el compromiso 

organizacional se relaciona con el ausentismo laboral, a partir del 

análisis de ciertos factores demográficos. El estudio fue de 

enfoque cuantitativo y diseño descriptivo transeccional, se apoyó 

en encuestas aplicadas a una muestra de 155 empleados. El 

resultado que obtuvieron mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman, que arrojó un valor de 0.884, concluyendo que hay 

una relación fuerte, directa y significativa entre ambas variables 

 

Mera (2021) se plantearon analizar los niveles de motivación 

laboral y su relación con el compromiso organizacional. El 

estudio fue de diseño transversal no experimental y enfoque 

correlacional-descriptivo, obteniendo como resultado que una 

motivación laboral adecuada se traduce en mayores niveles de 

compromiso con la organización mediante el Rho de Spearman 

de 0.453, concluyendo que existe una correlación directa y 

significativa entre las variables en estudio. 

 

Nacionales 

Li (2024) tuvo como objetivo analizar la relación entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la zona arqueológica Caral, sede Vichama, 

Végueta. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel 

correlacional y diseño no experimental. Los resultados 

evidenciaron que, tanto su motivación como su compromiso 

según el análisis estadístico (Rho = 0.594; p = 0.000) 
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concluyendo que existe una correlación moderada y significativa 

entre ambas variables.  

 

Leguía y Valeriano (2022) tuvieron el objetivo de establecer la 

relación entre la motivación laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo en una municipalidad 

distrital, Apurímac. Utilizando un diseño cuantitativo, descriptivo-

correlacional y no experimental de corte transeccional, donde se 

obtuvo como resultado mediante el coeficiente de Spearman con 

valor (r = 0.447; p = 0.00) concluyendo que existe una correlación 

positiva moderada entre las variables de estudio. 

 

Arrasco (2022) analizó la relación entre motivación y compromiso 

organizacional en el personal administrativo de una entidad 

pública en el distrito de Olmos, Perú. La investigación, de 

enfoque cuantitativo de carácter descriptivo correlacional, para 

ello el estudio se llevó a cabo en el personal administrativo de 

una entidad pública en el distrito de Olmos (Perú) cuya muestra 

estuvo conformada por 217 trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Olmos donde obtuvieron como resultado con un nivel 

de significancia reportado (r = 0.854, sig,bil. = 0.01) concluyendo 

que existe una correlación significativa entre ambas variables. 

 

Tejada (2020) tuvo como objetivo determinar si existe una 

relación entre la motivación laboral y el compromiso 

organizacional entre los colaboradores de una municipalidad 

distrital de Arequipa. Para ello, empleo un enfoque cuantitativo 

de nivel correlacional, de tipo básico y diseño no experimental, 

donde los resultados revelaron (r = 0.416) con un nivel de 

significancia elevado (p = 0.001), lo que indica que un mayor nivel 

de motivación laboral se asocia a un aumento en el compromiso 

organizacional concluyendo que hay una correlación positiva 

moderada entre las variables de la investigación. 
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Leiva (2023) determinó el grado en que la motivación laboral se 

relaciona con el compromiso organizacional Municipalidad 

Distrital Daniel Alomia Robles, a través de un enfoque 

cuantitativo, con diseño transversal y nivel descriptivo-

correlacional, donde los resultados arrojaron un valor estadístico 

para corroborar la hipótesis de Rho de Pearson = 0.197; p = 

0.194 donde concluyeron que existe una correlación baja entre 

la motivación laboral y el compromiso organizacional. 

 

Locales o regionales 

Nina (2025) exploró la relación entre el compromiso 

organizacional y la intención de rotación laboral entre los 

trabajadores del Banco de Crédito del Perú, específicamente en 

la Agencia San Martín, en Tacna. La investigación tuvo carácter 

básico y enfoque cuantitativo, adoptó un diseño no experimental 

y transversal, Los resultados obtenidos con respecto a la relación 

entre el compromiso organizacional y atención de rotación de 

personal mediante el Rho de Spearman fue (ρ = -0.441; p = 

0.005) permitió concluir que existe una correlación negativa 

moderada entre ambas variables. 

 

Villalobos (2025) tuvo como objetivo cómo el neuromarketing 

incide en la motivación laboral, tomando como caso a los 

trabajadores del área de infraestructura y mantenimiento de la 

Universidad Privada de Tacna. La investigación, fue de corte 

básico y diseño transversal. Los resultados revelaron una 

asociación estadísticamente significativa y de alta intensidad 

entre las variables analizada mediante el coeficiente de 

correlación de Spearman, (ρ = 0.784; p < 0.001) concluyendo que 

hay una relación positiva alta. 
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Miranda (2024) abordó la relación entre el clima organizacional y 

el compromiso laboral en las sedes de Innova Schools ubicadas 

en Arequipa, Tacna y Moquegua. Su estudio se estructuró bajo 

un enfoque cuantitativo, utilizando un diseño no experimental de 

tipo correlacional y transversal. Los resultados mostraron 

mediante el Rho de Spearman (ρ = 0.264; p < 0.001), lo que 

permitió concluir que, si bien existe relación entre las variables, 

esta no es determinante.  

 

Pacco (2024) determinó la influencia del compromiso 

organizacional sobre el desempeño laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tacna. Se 

trató de una investigación básica, de nivel explicativo, con diseño 

no experimental y de corte transversal. De los resultados, a partir 

del análisis de Spearman, se identificó una correlación 

significativa de intensidad moderada (64.4 %), respaldada por un 

valor r = 0.587 y p < 0.001. Además, el análisis de regresión 

ordinal mostró que el compromiso organizacional explica el 42.8 

% de la variabilidad en el desempeño laboral. Concluyendo que 

la relación existente es positiva moderada entre las variables. 

 

Gonzalo (2024) abordó la relación entre la capacidad de 

liderazgo y el compromiso organizacional en el personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna. Desde un 

enfoque cuantitativo y con una perspectiva descriptivo-

correlacional, la investigación utilizó un diseño no experimental y 

transversal. Como resultado se halló una correlación positiva 

fuerte entre las variables (ρ = 0.729; p = 0.001), lo que llevó a 

concluir una correlación positiva alta entre las variables de 

estudio. 
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3.2. Bases Teóricas 

3.2.1. Variable 1: Motivación laboral 

Definición:  

La motivación laboral no debe entenderse únicamente como una 

actitud favorable hacia el trabajo, sino como una disposición 

interna que impulsa a los individuos a ofrecer lo mejor de sí en 

función de los objetivos institucionales. A su vez, esta actitud está 

estrechamente relacionada con los niveles de motivación que se 

generan en el entorno laboral, por ello, una organización alcanza 

sus metas de forma más eficaz cuando logra identificar sus 

cualidades organizacionales, sino que es producto de una 

gestión estratégica que propicia el involucramiento real de las 

personas en su quehacer cotidiano (García et al., 2022). 

Asimismo, constituye un proceso transformador dentro de las 

dinámicas organizacionales, en tanto que favorece no solo el 

rendimiento individual, sino también el fortalecimiento de la 

estructura institucional. Cuando las personas se sienten 

valoradas, escuchadas y alineadas con los propósitos de la 

organización, tienden a asumir sus tareas con mayor 

responsabilidad, creatividad y sentido de pertenencia (Romero y 

Scrivanelli, 2024). 

Por tanto, la motivación es un puente entre el compromiso 

subjetivo del trabajador y el logro de metas colectivas. Esta 

relación afecta directamente el desempeño de toda la 

organización, pues fomenta un ambiente donde las actividades 

se llevan a cabo de manera más armoniosa, equilibrada y 

duradera. 

 
Teorías relacionadas a la motivación laboral 

Uno de los aportes más importantes en esta área fue hecho por 

Frederick Herzberg en 1965, con su teoría bifactorial. Esta teoría 

separa dos tipos de factores que influyen en la actitud y conducta 

de los trabajadores: los motivadores y los factores de higiene. 
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Los motivadores están relacionados con el contenido mismo del 

trabajo y son los que realmente generan satisfacción laboral. En 

esta categoría se incluyen el reconocimiento por el esfuerzo, la 

posibilidad de asumir nuevas responsabilidades, alcanzar metas 

y las oportunidades para crecer profesionalmente.  

Por otro lado, los factores de higiene tienen que ver con el 

entorno y las condiciones externas del trabajo. Aunque no 

motivan directamente, su ausencia o deterioro puede causar 

insatisfacción y bajar la moral. En ese sentido, para que el trabajo 

resulte motivador, no basta con garantizar condiciones laborales 

aceptables; es necesario también ofrecer tareas que impliquen 

desafíos constantes y que permitan al trabajador experimentar 

avances, recibir retroalimentación significativa y desarrollar un 

sentido de logro personal. Así, el equilibrio entre factores 

higiénicos estables y factores motivacionales estimulantes se 

convierte en una base sólida para promover ambientes laborales 

saludables. 

 

Dimensiones.  

Para el estudio se trabajará con las siguientes dimensiones:  

a) Factores higiénicos se relacionan con condiciones externas 

al contenido del trabajo en sí. Entre ellos se incluyen la 

remuneración, los beneficios laborales, las condiciones 

físicas y sociales del entorno de trabajo, así como las políticas 

internas de la organización y las oportunidades que esta 

brinda. Si bien estos elementos no generan motivación por sí 

solos, sí cumplen una función preventiva crucial: su adecuada 

gestión evita la aparición de insatisfacción laboral, la cual 

puede traducirse en desmotivación, malestar emocional e 

incluso conflictos dentro del clima organizacional. Cuando 

estos factores son descuidados o están ausentes, es común 

observar un aumento en los niveles de inconformidad entre 



  

33 

 

los empleados, lo que puede impactar negativamente en su 

rendimiento según Herzberg (1965). 

b) Factores motivacionales están directamente vinculados al 

contenido del trabajo y a la forma en que este se estructura. 

Aspectos como la asignación de tareas con significado, el grado 

de autonomía para ejecutarlas, las oportunidades de crecimiento 

profesional y la participación en la toma de decisiones son 

elementos que inciden en la motivación interna del trabajador. 

Estos factores no solo estimulan el compromiso, sino que 

también promueven una mayor satisfacción con las labores 

desempeñadas según Herberz (1965)  

 

Tipos de la Motivación Laboral 

La motivación laboral comprende dos tipos, siendo una de ellas: 

La motivación intrínseca se manifiesta cuando una persona 

realiza una actividad por el simple placer o satisfacción que esta 

le genera, sin necesidad de recompensas externas. Según 

Robbins (2004), este tipo de motivación nace del interés genuino 

por el trabajo y del deseo de superarse constantemente. En el 

contexto educativo, un docente motivado intrínsecamente 

encuentra valor en enseñar, guiar y aprender junto a sus 

estudiantes, por ello, está estrechamente relacionada con la 

vocación, la autorrealización y la satisfacción profesional. Las 

personas que se sienten realizadas con lo que hacen tienden a 

mostrar mayor autonomía, creatividad y compromiso con su 

labor. En las instituciones, ya no basta con ofrecer incentivos 

económicos; se requiere generar un entorno que permita al 

trabajador desarrollarse, sentirse útil y valorado. Cuando la 

motivación proviene del interior, se fortalece el sentido de 

pertenencia, se mejora el rendimiento y se impulsa una cultura 

organizacional positiva y sostenible. 

De igual manera, la motivación extrínseca se refiere a los 

estímulos externos que impulsan a una persona a actuar, como 
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recompensas económicas, reconocimiento, ascensos o mejores 

condiciones laborales. Robbins (2004) plantea que la motivación 

depende mucho del entorno en el que trabaja la persona y de las 

recompensas que espera obtener por su desempeño. Para el 

profesorado, usualmente, la motivación externa se observa en 

los incentivos; el cumplimiento de objetivos, evaluaciones 

favorable y a la cobertura de programas de formación continua. 

Aunque estos estímulos ayudan, tal vez, en metas a corto plazo, 

su efecto puede ser breve, sin una motivación intrínseca fuerte.  

 

Importancia de la motivación en el entorno laboral 

La motivación en el trabajo es clave para que cualquier equipo 

rinda al máximo; es lo que aviva la iniciativa, la constancia y el 

enfoque en las metas. En el mundo de la enseñanza, cuando los 

profesores están motivados, dan clases con más dedicación, 

contagian su energía a los estudiantes y crean aulas llenas de 

vida, colaboración y aprendizaje real. Como Hoegerl (2021) 

sostuvo que los altos niveles de motivación entre los trabajadores 

contribuye a una mayor productividad, facilita la gestión de 

conflictos e impulsa la innovación. Además, un grupo motivado 

suele alinearse con los principios de la institución 

comprometiéndose activamente con los procesos de 

perfeccionamiento constante. 

Por consiguiente, es primordial que las organizaciones apliquen 

estrategias que celebren el esfuerzo individual reconozcan las 

aptitudes del personal y favorezcan su bienestar emocional. Esto 

no sólo abarca ofrecer compensaciones financieras sino también 

brindar posibilidades para el desarrollo profesional y la expresión 

individual del individuo. 
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Variable 2: Comportamiento Organizacional  

Definición:  

El compromiso organizacional, fundamentalmente, se manifiesta 

como ese nexo emocional entre el empleado y la entidad en la 

que trabaja. Esto influye notablemente, en su deseo de 

permanecer en la empresa, afectando también su rendimiento 

diario y su entusiasmo en pro de los objetivos institucionales 

fijados. Según lo señalado por Vargas-Huamán et al. (2022), este 

compromiso involucra tanto una dimensión emocional como 

racional, ya que se construye a partir de la identificación del 

trabajador con los valores, la misión y la visión que representa la 

organización. 

Cuando existe un alto nivel de compromiso, los trabajadores se 

involucran activamente, asumen responsabilidades con iniciativa 

propia y están dispuestos a hacer esfuerzos adicionales por el 

éxito colectivo. Según Báez et al. (2019), el compromiso 

organizacional está estrechamente ligado a indicadores como el 

ausentismo laboral, la rotación del personal y los niveles de 

productividad. Los trabajadores que desarrollan un vínculo sólido 

con la institución tienden a permanecer más tiempo en sus 

puestos, muestran mayor disposición al cambio y aportan con 

una actitud constructiva al clima laboral. Además, este tipo de 

compromiso actúa como un factor protector frente a influencias 

externas que puedan afectar el rendimiento. Por tanto, fomentar 

el compromiso dentro de las organizaciones no solo repercute 

positivamente en los resultados operativos, sino que también 

fortalece la identidad institucional, promueve un ambiente de 

trabajo más saludable y potencia el desarrollo profesional 

continuo del equipo humano. 

 

Teorías relacionadas al compromiso organizacional 

Una perspectiva para entender el compromiso organizacional 

proviene de la teoría del etiquetado, propuesta inicialmente por 
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Becker (1963). Aunque esta teoría se desarrolló en el ámbito de 

la sociología para analizar conductas desviadas, ha sido aplicada 

también en contextos laborales. Esta postura precisa que los 

individuos no solamente se definen por sus actos, sino también 

por la forma en que otros los ven y catalogan. En el ámbito 

organizacional, si a un empleado se le atribuyen adjetivos 

desfavorables, tal como problemático ineficiente, o conflictivo, 

estas percepciones podrían influenciar su trato, y en las 

ocasiones de avance profesional que se le ofrecen. 

Cuando esas etiquetas persisten, con el tiempo pueden mermar 

la autoestima del trabajador, a la vez que menguan su motivación 

y debilitan su conexión con la institución. La constante recepción 

de juicios desfavorables podría conducir a que el empleado se 

aísle, adopte defensas, o incluso cause fricciones en el equipo, 

lo cual impacta el ambiente laboral. De esta visión, la teoría del 

etiquetado remarca la necesidad de estimular culturas 

organizacionales más equitativas e incluyentes, que aprecien el 

esfuerzo, propicien el crecimiento personal y eviten juzgar a las 

personas sólo por sus fallos anteriores. Establecer ámbitos 

donde prevalezcan la retroalimentación constructiva, 

valoraciones objetivas, junto con la posibilidad de superación 

continua, es fundamental para afianzar el compromiso con la 

organización. Así, se previenen comportamientos negativos, se 

mejora la cohesión del equipo y se construye un ambiente donde 

los colaboradores se sienten reconocidos, respetados y 

motivados a aportar activamente al crecimiento de la empresa. 

 

Dimensiones.  

Según Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional está 

compuesto por tres dimensiones principales. La primera de ellas 

es el compromiso afectivo, el cual se relaciona con el apego 

emocional que el trabajador desarrolla hacia su lugar de trabajo. 

Esta conexión se basa en la identificación con los valores y 
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principios de la organización, así como en el sentido de 

pertenencia que surge cuando el colaborador se siente 

escuchado, valorado y considerado parte fundamental de los 

procesos institucionales. Esta dimensión promueve una actitud 

positiva, proactiva y una fuerte conexión con la misión 

institucional.  

En segundo lugar, el compromiso de continuidad se basa en el 

análisis racional que hace el trabajador sobre lo que perdería si 

decidiera abandonar la institución. Aquí influyen factores como 

la antigüedad, los beneficios obtenidos, la estabilidad económica 

y las oportunidades de desarrollo acumuladas, lo cual lleva a una 

decisión más pragmática que emocional.  

Asimismo, la tercera dimensión es el compromiso normativo 

implica un sentido del deber o responsabilidad moral hacia la 

organización. El trabajador permanece no por conveniencia ni 

solo por apego, sino porque cree que es lo correcto, ya sea por 

gratitud, lealtad o por haber recibido apoyo significativo durante 

su trayectoria. Estas tres dimensiones no se excluyen entre sí; 

por el contrario, pueden coexistir en distintos grados dentro de 

un mismo individuo. Comprenderlas resulta clave para 

desarrollar estrategias de retención, liderazgo motivacional y 

clima laboral saludable, ya que permiten identificar qué tipo de 

vínculo predomina en cada colaborador y cómo fortalecerlo de 

manera efectiva y sostenible. 

 

Compromiso organizacional: De lo operativo a lo 

estratégico 

El compromiso organizacional no puede entenderse sin 

considerar los procesos de comunicación interna que ocurren 

dentro de las instituciones. La comunicación, ha trascendido su 

rol meramente administrativo; transformándose en un 

instrumento estratégico fundamental con repercusiones notables 

en la cultura interna, manejo de coyunturas críticas, imagen 
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institucional, y particularmente, en el nivel de involucramiento 

que los trabajadores exhiben con su entorno laboral, como 

señalan Vargas et al. (2021). 

En la misma línea de pensamiento, González (2022) subraya la 

posición nuclear de la comunicación en la estructura 

organizacional, ya que supera la simple emisión de comunicados 

corporativos, influyendo activamente en la cohesión estratégica 

de los equipos, el manejo de transformaciones y el 

establecimiento de un ambiente laboral favorable. 

Paralelamente, Rivera et al. (2022) enfatizan la necesidad de 

comprender el compromiso organizacional como un proceso 

dinámico y constante, fundamentado en relaciones que impulsan 

la colaboración, la confianza y el fortalecimiento de la identidad 

institucional. 

 

Importancia del Compromiso Organizacional  

El compromiso con la empresa es el pilar que sostiene el éxito 

de cualquier organización; empuja a los empleados a meterse 

de lleno en sus labores y a buscar mejoras constantes. Como 

señalan Sánchez et al. (2022), esa dedicación no solo sube el 

rendimiento y reduce la rotación de personal, sino que también 

crea equipos más unidos y colaborativos. De manera similar, 

Coronado et al.  (2020) lo vinculan directamente con mayor 

eficiencia y productividad, clave para que la compañía perdure 

en el tiempo. 

Un trabajador comprometido ve el valor real de lo que hace, 

disfruta de un ambiente que lo respalda y siente que sus metas 

personales encajan con las de la empresa. Eso genera lealtad 

profunda y baja las ganas de irse. Apostar por fomentar este 

compromiso es una estrategia explicita en gestión: mejora el 

clima laboral y asegura resultados sólidos a la larga. 
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Motivación laboral y compromiso organizacional 

Según Puma (2020), un empleado motivado suele engancharse 

más con su empresa. La motivación que nace de adentro de la 

satisfacción propia y las ganas de crecer crea un lazo auténtico, 

porque la gente actúa por convicción, no solo por premios 

externos. En cambio, la motivación de afuera, basada en bonos 

o incentivos, a veces falla o hasta daña el compromiso 

emocional si se ve como algo manipulador o escaso (Malek et 

al., 2020). 

Por eso, Del Castillo et al. (2022) recomiendan que las 

compañías fomenten espacios donde los trabajadores crezcan 

por su cuenta: celebrando sus avances, alineando con sus 

valores y dándoles libertad para decidir. Así se construye un 

compromiso que dura. 

 

3.3. Marco conceptual 

Clima laboral motivador: Hace referencia al entorno 

organizacional en el que los trabajadores se sienten respaldados, 

valorados y estimulados. Un ambiente favorable incrementa el 

entusiasmo y la disposición para cumplir objetivos (Macías & 

Vanga, 2021). 

 

Compromiso afectivo: Representa la conexión emocional entre 

el trabajador y la organización. Se manifiesta cuando el empleado 

permanece por convicción, lealtad e identificación con los valores 

institucionales (Meyer y Allen, 1991). 

 

Compromiso de continuidad: Se vincula con el deseo de 

permanecer en la organización por el tiempo, esfuerzo o recursos 

que el trabajador ya ha invertido. Este compromiso se basa más 

en la conveniencia que en la emoción (Meyer y Allen, 1991). 
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Compromiso normativo: Surge del sentido de obligación moral 

o ética que siente el colaborador hacia la organización. Suele 

desarrollarse cuando la empresa ha brindado oportunidades de 

desarrollo o ha apoyado en momentos clave (Meyer y Allen, 

1991). 

 

Expectativa de logro: Es la creencia del trabajador respecto a su 

capacidad para alcanzar metas o desempeñarse exitosamente en 

sus tareas. Una expectativa positiva favorece la automotivación y 

mejora el rendimiento individual (Kotera et al., 2022). 

 

Expectativa de logro: Es la creencia del trabajador respecto a su 

capacidad para alcanzar metas o desempeñarse exitosamente en 

sus tareas. Una expectativa positiva favorece la automotivación y 

mejora el rendimiento individual (Sánchez et al., 2022). 

 

Identificación organizacional: Es el grado en que un trabajador 

se siente parte de la institución y alinea sus intereses personales 

con los objetivos de la misma. Favorece una actitud proactiva y 

cooperativa dentro del equipo (Trinkenreich et al., 2023). 

 

Motivación extrínseca: Es aquella que surge por incentivos 

externos como el salario, bonificaciones, reconocimientos o 

ascensos. Su finalidad es influir en el comportamiento del 

trabajador para mejorar su rendimiento (Kotera et al., 2022). 

 

Motivación intrínseca: Es el interés que nace del propio 

individuo por cumplir sus funciones, sin depender de 

recompensas externas. Se basa en la satisfacción personal, el 

crecimiento profesional o el placer por realizar bien su labor 

(Kotera et al., 2022). 
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Reconocimiento laboral: Se refiere al acto de valorar y expresar 

gratitud por los logros o esfuerzos de un colaborador. Es un 

estímulo importante que refuerza la motivación, especialmente 

cuando es coherente y oportuno (Roos et al., 2021). 

 

Sentido de pertenencia: Refleja el sentimiento de ser parte 

importante de la organización. Cuando los empleados 

experimentan pertenencia, es más probable que trabajen con 

compromiso, pasión y responsabilidad. (Macias y Vanga, 2021). 
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IV. METODOLOGÍA 

 

4.1. Tipo y nivel de la investigación. 

Enfoque. 

El enfoque cuantitativo se centra en la recolección y análisis de 

datos numéricos con el propósito de identificar patrones, medir 

variables y establecer relaciones entre ellas, para la cual utiliza 

instrumentos como encuestas para la comprobación de 

hipótesis, a través de procedimientos estadísticos rigurosos 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Tipo. 

La investigación básica tiene como finalidad generar 

conocimiento teórico y ampliar la comprensión científica sobre 

un fenómeno, sin buscar una aplicación práctica inmediata. Se 

orienta a profundizar en principios, conceptos o teorías ya 

existentes, aportando a la base del saber académico 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Nivel. 

El nivel relacional se refiere a investigaciones que exploran la 

existencia de vínculos o asociaciones entre dos o más variables. 

A diferencia de estudios descriptivos, este nivel busca 

comprobar si las variables se relacionan estadísticamente entre 

sí, sin necesariamente establecer una relación (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

 

4.2. Diseño de Investigación 

El estudio fue de diseño no experimental, ya que el investigador 

no manipula intencionalmente las variables independientes, sino 

que observa y analiza los fenómenos tal como ocurren en su 

contexto natural. Se limita a recoger datos sin intervenir 

directamente, permitiendo así estudiar realidades sin alterar su 
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curso. Así mismo, es transversal porque la información se 

recolecta en un solo periodo, y es correlacional porque busca 

determinar el grado de asociación entre dos o más variables, sin 

establecer causalidades (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

4.3. Hipótesis general y específicas. 

4.3.1. Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso organizacional en los colaboradores en una 

empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

4.3.2. Hipótesis específicas. 

H.E.1: 

Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso afectivo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

H.E.2:  

Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso de continuidad en los colaboradores en una 

empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

H.E.3:  

Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso normativo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

4.4. Identificación de las variables. 

Variable 1:  

Compromiso Organizacional 

Dimensiones: 

Compromiso afectivo. 

Compromiso de continuidad. 

Compromiso normativo. 
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Variable 2:  

Motivación Laboral 

Dimensiones: 

Factores higiénicos. 

Factores motivacionales. 
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4.5. Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
VALORES 

NIVEL Y 
RANGOS 

TIPO DE 
VARIABLE 

ESTADÍSTICA 

Compromiso 
Organizacional  

D.1: 
Compromiso 
afectivo   

Sentido de pertenencia 1. 

1 (Nunca) 

2 (Casi Nunca) 

3 (A veces) 

4(Casi 

Siempre) 

5 (Siempre) 

Bajo: 15–34 

Medio: 35-

54 

Alto: 55–75 

Ordinal 

Identificación con los valores 2. 

Satisfacción laboral 3. 

Motivación para permanecer 4. 

Participación activa 5. 

D2: 
Compromiso de 
continuidad   

Costos percibidos al dejar la 
institución 

6. 

Falta de alternativas laborales 7 

Inversión personal en la institución 8 

Beneficios acumulados 9 

Estabilidad organizacional 10 

D3: 
Compromiso 
normativo  

Lealtad institucional 11 

Compromiso ético 12 

Gratitud hacia la institución 13 

Responsabilidad laboral 14 

Sentido del deber 15 
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
VALORES 

NIVEL Y 
RANGOS 

TIPO DE 
VARIABLE 

ESTADÍSTICA 

Motivación 
Laboral 

D.1 Factores 
higiénicos. 

Condiciones físicas del entorno 
laboral 

1. 

1 (Nunca) 

2 (Casi Nunca) 

3 (A veces) 

4(Casi 

Siempre) 

5 (Siempre) 

Bajo: 15–34 

Medio: 35-

54 

Alto: 55–75 

Ordinal 

Seguridad laboral 2. 

Políticas institucionales 3. 

Relaciones interpersonales 4. 

Remuneración y beneficios 5. 

D2: Factores 
motivacionales. 

Reconocimiento profesional 6. 

Oportunidades de crecimiento 7 

Autonomía en el trabajo 8 

Sentido de pertenencia 9 

Motivación intrínseca 10 
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4.6. Población – Muestra 

Población. 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), la población 

corresponde al conjunto total de sujetos u objetos que comparten 

características comunes relacionadas con el problema de estudio. 

En el presente trabajo, la población estuvo conformada por los 32 

colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 

2025. 

 

Muestra 

La muestra a utilizar en esta investigación fue de tipo censal, en 

tanto que el tamaño total de la población accesible permitía incluir 

a la totalidad de sus miembros sin necesidad de recurrir a 

procedimientos de muestreo aleatorio. En ese sentido, la muestra 

es de 32 colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, 

Tacna – 2025. 

 

Muestreo 

El tipo de muestreo aplicado fue no probabilístico, específicamente 

de carácter censal. Según Hernández y Mendoza (2018), este tipo 

de muestreo se justifica cuando el investigador tiene acceso total a 

la población objetivo y busca analizar exhaustivamente cada uno de 

sus integrantes. 

 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información.  

Técnica 

La encuesta es una técnica de recolección de información que 

permite obtener datos cuantificables a partir de la opinión, 

percepción de una población definida. Se caracteriza por su 

capacidad para recopilar información estandarizada de un gran 

número de personas en un período relativamente corto, lo que la 
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convierte en un recurso valioso en investigaciones de corte 

cuantitativo según Hernández y Mendoza (2018). 

 

Instrumento. 

El cuestionario es un instrumento que se utiliza para reunir 

información a través de preguntas hechas a varias personas. Sirve 

para conocer opiniones, ideas o datos sobre un tema determinado. 

Las preguntas se preparan con anticipación y se formulan de 

manera clara (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

4.8. Técnicas de análisis y procesamiento de datos.   

En este estudio, procesamos los datos con un enfoque cuantitativo 

para obtener resultados sólidos mediante análisis estadísticos. 

Usamos tanto técnicas descriptivas como inferenciales, todo 

manejado en IBM SPSS Statistics versión 27, que nos facilitó 

organizar y analizar la información. Esto resultó clave para detectar 

las relaciones entre variables y sacar conclusiones que encajen con 

los objetivos. 

Empezamos digitalizando el cuestionario en Google Forms, lo que 

agilizó enviarlo a la muestra y recoger respuestas sin 

complicaciones. Luego, exportamos todo a Excel para una revisión 

minuciosa: codificamos, validamos y limpiamos los datos antes de 

pasarlos a SPSS, garantizando que la calidad estuviera impecable. 

Una vez en SPSS, asignamos etiquetas a las variables según las 

escalas del instrumento, armando una base de datos bien 

estructurada para el análisis. 

Primero, aplicamos estadística descriptiva para perfilar la muestra y 

ver cómo se comportaban las variables: calculamos frecuencias 

absolutas y relativas, y las mostramos en tablas y gráficos generados 

por el programa. Después, pasamos a pruebas inferenciales para 

hallar conexiones relevantes entre variables. Incluimos coeficientes 

de correlación y chequeos de normalidad. Fijamos un nivel de 

significancia del 5% (p<0.05) para decidir si aceptábamos o 
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rechazábamos las hipótesis. Los resultados los presentamos en 

tablas y gráficos claros, como barras sencillas, para que tanto 

expertos como otros investigadores los entiendan sin 

inconvenientes.  
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V. RESULTADOS 

 

5.1. Presentación de Resultados 

 

Tabla 1 

Frecuencias de la dimensión Compromiso afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 8 25,0 25,0 25,0 

Alto 24 75,0 75,0 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

           Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
 

Figura 1 

Dimensión Compromiso afectivo 

 

             Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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Tabla 2 

Frecuencias de la dimensión Compromiso de continuidad 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 3,1 3,1 3,1 

Medio 17 53,1 53,1 56,3 

Alto 14 43,8 43,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

          Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

Figura 2 

Dimensión Compromiso de continuidad 

 

            Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

52 

 

Tabla 3 

Frecuencias de la dimensión Compromiso normativo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 7 21,9 21,9 21,9 

Alto 25 78,1 78,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

         Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 
Figura 3 

Dimensión Compromiso normativo 

 
          Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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Tabla 4 

Frecuencias de la variable Compromiso organizacional 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 10 31,3 31,3 31,3 

Alto 22 68,8 68,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

          Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

Figura 4 

Variable Compromiso organizacional 

 

 
            Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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       Tabla 5 

       Frecuencias de la dimensión Factores higiénicos 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 7 21,9 21,9 21,9 

Alto 25 78,1 78,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

        Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 
Figura 5 

Dimensión Factores higiénicos 

 

         Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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Tabla 6 

Frecuencias de la dimensión Factores motivacionales 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 3,1 3,1 3,1 

Medio 11 34,4 34,4 37,5 

Alto 20 62,5 62,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

         Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

Figura 6 

Dimensión Factores motivacionales 

 

 

           Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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          Tabla 7 

Frecuencias de la variable Motivación laboral 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 3,1 3,1 3,1 

Medio 5 15,6 15,6 18,8 

Alto 26 81,3 81,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

           Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

          Figura 7 

Variable Motivación laboral 

 

 

           Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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5.2. Interpretación de resultados 

De la tabla y figura 1 se evidencian en los resultados presentados, que 

el 75% de los participantes se ubica en el nivel alto de compromiso 

afectivo, mientras que el 25% restante presenta un nivel medio. Esto 

indica que la mayoría de los encuestados manifiesta una fuerte conexión 

emocional con la institución, lo que pone de manifiesto que se sienten 

identificados con sus valores, objetivos y cultura organizacional 

reflejándose un entorno laboral donde predominan los sentimientos de 

pertenencia y lealtad hacia la organización. Este tipo de compromiso 

suele asociarse con actitudes positivas, disposición al esfuerzo y una 

mayor permanencia dentro de la institución. Por otro lado, el grupo que 

reporta un compromiso medio podría estar experimentando cierta 

distancia emocional o falta de reconocimiento, factores que limitan su 

identificación total con la organización. No obstante, el hecho de que no 

existan niveles bajos implica una percepción favorable del clima 

institucional y de las relaciones interpersonales. En conjunto, los 

resultados señalan que las estrategias de gestión implementadas han 

contribuido a fortalecer el vínculo afectivo entre los miembros y la 

institución. Esto es relevante, ya que un alto compromiso afectivo se 

traduce en mayor motivación, productividad y cohesión interna, 

elementos claves para el cumplimiento de los objetivos organizacionales 

y el desarrollo sostenible de la entidad. 

 

En la tabla y figura 2 se obtuvo que, la mayoría de los encuestados 

representados por el 53,1% presenta un nivel medio de compromiso de 

continuidad, mientras que el 43,8% se ubica en el nivel alto y un 3,1% 

en el nivel bajo reflejando que más de la mitad de los encuestados 

percibe su permanencia en la institución como una decisión influida tanto 

por factores personales como por las condiciones laborales que los 

vinculan con ella. El predominio del nivel medio precisa que, si bien 

existe un reconocimiento de los beneficios de continuar perteneciendo a 

la organización, también hay consideraciones racionales que podrían 

vincularse en una eventual decisión de cambio. 
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El grupo que manifiesta un compromiso alto evidencia una valoración 

positiva del entorno institucional, posiblemente asociada con 

oportunidades de desarrollo, estabilidad y satisfacción con las 

actividades que realiza. En cambio, el reducido porcentaje con nivel bajo 

indica que son pocos quienes no perciben consecuencias relevantes 

ante una posible desvinculación. Este hallazgo es favorable, ya que 

refleja un nivel general de compromiso que, aunque no totalmente 

consolidado, se orienta hacia la permanencia. Es decir, los resultados 

ponen de manifiesto, que la institución ha logrado establecer condiciones 

que fomentan la continuidad, pero todavía existen áreas susceptibles de 

fortalecimiento. Una gestión más efectiva de la motivación, el 

reconocimiento y la proyección profesional podría incrementar los 

niveles de compromiso de continuidad y, con ello, consolidar la retención 

y el sentido de pertenencia de los miembros. 

 

De la tabla y figura 3 evidencian que el 78,1% de los encuestados se 

ubica en el nivel alto de compromiso normativo, mientras que el 21,9% 

restante presenta un nivel medio. No se registran valores bajos, lo que 

indica una clara tendencia hacia una fuerte percepción del deber moral 

y ético de permanecer en la institución, por lo que, este tipo de 

compromiso se asocia con sentimientos de responsabilidad y gratitud 

hacia la organización, derivados de la identificación con sus valores, el 

apoyo recibido y la internalización de sus normas institucionales. El 

predominio del nivel alto señala que los participantes no solo reconocen 

la importancia de su rol dentro de la entidad, sino que además asumen 

su permanencia como una obligación moral vinculada a la reciprocidad 

y al compromiso institucional. La presencia de un grupo con nivel medio 

podría interpretarse como un segmento que, si bien respeta las normas 

y principios de la organización, aún no experimenta plenamente ese 

sentido de obligación personal hacia ella. En tanto, estos resultados 

reflejan un entorno institucional caracterizado por la cohesión, la 

identificación y la responsabilidad compartido evidenciándose como 

fortaleza del compromiso normativo contribuye significativamente a la 
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estabilidad del grupo y al cumplimiento de los objetivos institucionales, 

reforzando la cultura organizacional y promoviendo comportamientos 

éticos y solidarios entre los miembros. 

 

La tabla y figura 4 deja claro que 68,8% de los colaboradores tiene 

compromiso alto con la empresa, 31,3% moderado y cero en bajo. Esto 

significa que la mayoría no solo hace su chamba, sino que se siente 

parte del equipo, defiende los valores y se queda porque quiere, no por 

obligación. El alto porcentaje muestra un lazo emocional fuerte, 

mezclado con sentido del deber. Pero ese 31% moderado es una 

evidencia que hay que realizar más reconocimientos, quizás bonos 

sorpresa y charlas personalizadas, para que se incluyan del todo. Por lo 

que, el clima es bueno, con  colaboradores estables que rinden y hacen 

que el local funcione suave, sin dramas de rotación constante. 

 

Respecto a la tabla y figura 5, el 78,1% reporta alta satisfacción con los 

factores higiénicos, 21,9% nivel medio y sin casos bajos. Esto indica una 

buena valoración de condiciones externas como sueldo, políticas, 

relaciones entre personas y el ambiente físico de trabajo. El nivel alto 

pone de manifiesto, que la organización crea un entorno que evita 

insatisfacción y promueve bienestar, gracias a normas claras, 

comunicación efectiva y respeto. El segmento medio señala 

oportunidades para mejorar la carga laboral, distribución de recursos o 

mayor reconocimiento. Así, los resultados confirman una gestión efectiva 

de estos factores, esencial para consolidar el compromiso y reducir la 

rotación de personal. 

 

En la tabla y figura 6, el 62,5% percibe alto los factores motivacionales, 

34,4% medio y 3,1% bajo. Esta tendencia revela que la mayoría valora 

positivamente elementos intrínsecos como reconocimiento, 

responsabilidad, logros y oportunidades de desarrollo. El predominio del 

alto confirma estrategias que fortalecen la motivación, impactando 

favorablemente el compromiso y rendimiento. Los niveles medios 
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indican áreas de mejora en crecimiento profesional y valoración del 

desempeño, mientras el bajo es mínimo y no genera riesgo de 

desmotivación masiva. En conjunto, reflejan un manejo equilibrado que 

favorece satisfacción y permanencia. 

 

Finalmente, la tabla y figura 7 indica que 81,3% tiene alta motivación 

laboral, 15,6% media y 3,1% baja. Esta distribución muestra que la 

mayoría experimenta fuerte activación motivacional, con interés y 

disposición hacia los objetivos institucionales. El nivel alto evidencia una 

interacción positiva entre condiciones organizacionales y motivadores, 

elevando el desempeño individual y colectivo. El grupo medio podría 

responder a limitaciones en reconocimiento oportuno o claridad de 

desarrollo, pero el bajo es insignificante. En resumen, la institución 

mantiene un entorno propicio con altos niveles de compromiso y 

responsabilidad. 
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 

 

6.1. Análisis inferencial.  

Tabla 8 

Prueba de normalidad  

 

Shapiro-Willk 

Estadístico gl Sig. 

Variable Compromiso Organizacional ,935 32 ,052 

Variable Motivación Laboral ,501 32 ,000 

                Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

 

Los resultados de la tabla 8 referida a la prueba de Shapiro-Wilk 

muestran que tanto la variable Compromiso Organizacional (p = 

0,052) como la variable Motivación Laboral (p = 0,000). Dado que la 

normalidad no se cumple, los análisis posteriores deben realizarse 

mediante pruebas no paramétricas, las cuales no requieren que los 

datos sigan una distribución específica. Este hallazgo es relevante, 

ya que garantiza que la elección de las técnicas estadísticas sea 

adecuada y que los resultados obtenidos sean válidos y confiables. 

 

Prueba de hipótesis general  

Regla de decisión: 

Sig > 0.05: Se aprueba la hipótesis nula y se desestima la conjetura 

alterna.  

Sig < 0.05: Se aprueba la hipótesis alternativa y se descarta la 

conjetura nula.  

 

Ho: No existe relación significativa entre la motivación laboral con 

el compromiso organizacional en los colaboradores en una 

empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

Ha: Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso organizacional en los colaboradores en una empresa 

de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 
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Tabla 9 

Prueba de hipótesis entre variable compromiso organizacional y 

variable motivación laboral 

 

Variable 

Compromiso 

Organizacional 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,710** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,710** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

               Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 

   Los resultados de la correlación de Spearman muestran un 

coeficiente de 0,710 entre Compromiso Organizacional y Motivación 

Laboral, con un nivel de significancia p = 0,000, lo que indica que la 

relación es positiva, fuerte y estadísticamente significativa al nivel de 

0,01. Esto significa que a medida que aumenta el compromiso 

organizacional de los participantes, también tiende a incrementarse 

su motivación laboral, y viceversa. La fuerza de la correlación refleja 

una asociación notable entre ambas variables, evidenciando que los 

miembros que se sienten más identificados y comprometidos con la 

institución también manifiestan mayores niveles de entusiasmo, 

disposición y satisfacción en sus tareas. 

 

Prueba de hipótesis especifica 1 

Regla de decisión: 

Sig > 0.05: Se aprueba la hipótesis nula y se desestima la conjetura 

alterna.  

Sig < 0.05: Se aprueba la hipótesis alternativa y se descarta la 

conjetura nula.  
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Ha: No existe relación significativa entre la motivación laboral con 

el compromiso afectivo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

Ho: Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso afectivo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis entre variable motivación laboral y dimensión 

compromiso afectivo  

Correlaciones 

 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Dimensión 

Compromiso 

afectivo  

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,651** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Dimensión 

Compromiso 

afectivo 

Coeficiente de 

correlación 

,651** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

               **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

                     Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
 

Al analizar la relación entre motivación laboral y compromiso 

afectivo se observa un coeficiente de 0,651, con significancia de 

0,000, lo que confirma que existe un vínculo positivo y fuerte entre 

ambas variables. Esto significa que quienes sienten una conexión 

emocional sólida con la institución tienden a experimentar niveles 

más altos de motivación en sus tareas. No se trata solo de cumplir 

con obligaciones, sino de un interés genuino en contribuir y 

participar activamente en la organización. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

Regla de decisión: 
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Sig > 0.05: Se aprueba la hipótesis nula y se desestima la conjetura 

alterna.  

Sig < 0.05: Se aprueba la hipótesis alternativa y se descarta la 

conjetura nula.  

 

Ha: No existe relación significativa entre la motivación laboral con 

el compromiso de continuidad en los colaboradores en una 

empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

Ho: Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso de continuidad en los colaboradores en una empresa 

de servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

Tabla 11 

Prueba de hipótesis entre variable motivación laboral y 

dimensión compromiso de continuidad  

Correlaciones 

 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Dimensión 

Compromiso de 

Continuidad 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,060 

Sig. (bilateral) . ,745 

N 32 32 

Dimensión 

Compromiso de 

Continuidad 

Coeficiente de 

correlación 

,060 1,000 

Sig. (bilateral) ,745 . 

N 32 32 

                 

                   Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
 

Los resultados muestran que la correlación entre motivación 

laboral y compromiso de continuidad es prácticamente nula (Rho = 

0,060) y no significativa (p = 0,745). Esto indica que no existe una 

relación estadísticamente relevante entre la motivación de los 

participantes y su percepción sobre la permanencia en la institución 

basada en la conveniencia o costos asociados a dejarla. En otras 

palabras, sentirse motivado en el trabajo o estudio no parece 
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depender de factores que condicionen la continuidad, como 

estabilidad, beneficios o dificultades de cambiar de organización. 

 

Prueba de hipótesis especifica 3 

Regla de decisión: 

Sig > 0.05: Se aprueba la hipótesis nula y se desestima la conjetura 

alterna.  

Sig < 0.05: Se aprueba la hipótesis alternativa y se descarta la 

conjetura nula.  

 

Ho: No existe relación significativa entre la motivación laboral con 

el compromiso normativo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

Ha: Existe relación significativa entre la motivación laboral con el 

compromiso normativo en los colaboradores en una empresa de 

servicios alimentarios, Tacna – 2025. 

 

Tabla 12 

Prueba de hipótesis entre variable motivación laboral y dimensión 

compromiso normativo 

Correlaciones 

 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Dimensión 

Compromiso 

normativo 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,718** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Dimensión 

Compromiso 

normativo  

Coeficiente de 

correlación 

,718** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

               **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

                    Nota. Datos procesados del IBM SPSS V. 27 
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Los resultados muestran una correlación positiva y fuerte entre 

motivación laboral y compromiso normativo, con un coeficiente de 

0,718 y significancia p = 0,000. Esto indica que existe una relación 

estadísticamente significativa: a medida que los participantes 

perciben un mayor sentido de motivación laboral hacia la institución, 

también tienden a presentar niveles más altos de compromiso 

normativo. En otras palabras, la percepción de responsabilidad y 

lealtad hacia la organización contribuye de manera importante a que 

los miembros se sientan motivados y comprometidos con sus 

actividades. 
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VII. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

7.1. Comparación de resultados. 

Los resultados obtenidos en la presente investigación evidencian 

una correlación positiva, fuerte y estadísticamente significativa entre 

el compromiso organizacional y la motivación laboral (Rho de 

Spearman = 0.710; p = 0.000). Este resultado permite afirmar que 

ambas variables mantienen una relación dinámica y mutuamente 

reforzante, en la cual el fortalecimiento del vínculo emocional y 

cognitivo de los colaboradores con la organización se traduce en 

mayores niveles de motivación y desempeño. Desde la perspectiva 

de la administración, este resultado es coherente con los postulados 

del comportamiento organizacional, la cual sostiene que la 

identificación del trabajador con los valores, metas y cultura 

institucional genera un sentido de pertenencia que potencia el 

esfuerzo individual en función de los objetivos colectivos. Al 

establecer un contraste, en particular, el estudio desarrollado por 

Mora et al. (2021) reporta un coeficiente de correlación de mayor 

magnitud (ρ = 0.884), precisa una relación más robusta entre el 

compromiso organizacional y el ausentismo laboral, evidenciando 

que a mayores niveles de compromiso corresponde una menor 

tendencia a la inasistencia. 

Si bien dicho estudio se llevó a cabo en un contexto organizacional 

distinto, los hallazgos de ambas investigaciones coinciden en 

reconocer al compromiso organizacional como una variable clave 

que influye de manera directa en la conducta laboral del personal, su 

disposición al cumplimiento de responsabilidades y su vinculación 

sostenida con la institución. La diferencia en la magnitud de las 

correlaciones puede explicarse por el tipo de organización, el 

tamaño de la muestra y las características sociodemográficas de los 

participantes, factores que inciden en la manera en que los 

empleados perciben su entorno y se vinculan con él. 
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Por su parte, Mera (2021) obtuvo una correlación moderada (ρ = 

0.453) entre la motivación laboral y el compromiso organizacional. 

Aunque menor a la encontrada en esta investigación, la dirección 

positiva y la significancia estadística demuestran que ambos 

constructos mantienen una relación consistente en diferentes 

entornos laborales. Esta coincidencia respalda la postura de que los 

trabajadores motivados no solo cumplen con sus funciones, sino que 

desarrollan actitudes proactivas hacia la organización. La diferencia 

de intensidad podría atribuirse a los distintos sistemas de incentivos 

o estilos de liderazgo presentes en las instituciones analizadas, 

variables que desde la administración influyen directamente en la 

percepción de reconocimiento, autonomía y crecimiento profesional. 

Asimismo, el estudio de Miranda (2024) evidenció una correlación 

positiva pero débil (ρ = 0.264; p < 0.001) entre el clima organizacional 

y el compromiso laboral. Aunque la variable motivación no fue 

analizada directamente, el clima organizacional se considera un 

antecedente relevante del compromiso, pues condiciona las 

percepciones de justicia, apoyo y comunicación interna. El contraste 

con los resultados actuales se debe a que, en contextos educativos, 

las condiciones estructurales y la cultura institucional pueden limitar 

la manifestación plena del compromiso, especialmente cuando 

existen restricciones en la gestión del talento humano o en los 

mecanismos de reconocimiento laboral.  

Desde un análisis crítico, la recurrencia de correlaciones positivas 

identificadas en los diversos estudios analizados evidencia que el 

compromiso organizacional y la motivación laboral mantienen una 

relación estrecha y consistente, con independencia del contexto 

institucional en el que se desarrollen. En este marco, los hallazgos 

de la presente investigación no solo corroboran la relación teórica 

esperada entre compromiso organizacional y motivación laboral, 

sino que también amplían la comprensión del rol que desempeña la 

gestión institucional en el fortalecimiento simultáneo de ambos 

constructos. 
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De la hipótesis específica 1, los resultados revelan que trabajadores 

con lazo afectivo profundo hacia la empresa exhiben motivación 

laboral superior, materializada en entusiasmo genuino por las tareas 

diarias, dedicación que va más allá del horario y disposición 

voluntaria para asumir retos adicionales.  Esta relación se 

fundamenta en paradigmas actuales de gestión estratégica del 

talento humano, donde el compromiso afectivo emerge como 

predictor clave del rendimiento sostenido, al facilitar la 

internalización de objetivos organizacionales y reducir conflictos de 

rol. Estudios meta-analíticos confirman que este componente 

emocional explica hasta el 40% de la varianza en productividad 

laboral. 

Li (2024) cuantificó esta asociación mediante correlación moderada-

alta (ρ=0.594;p=0.000) en empresas manufactureras asiáticas, 

demostrando que la motivación trasciende recompensas tangibles 

hacia adhesión ideológica. En nuestro estudio, la intensidad superior 

considerando el contexto de servicios alimenticios podría atribuirse 

a dinámicas culturales tacneñas de reciprocidad laboral y estrategias 

locales como asambleas semanales donde se reconocen 

contribuciones individuales con aplausos colectivos. 

Por contraste, Pimentel (2021) reportó correlación débil (ρ=0.259) en 

firmas peruanas del norte, explicable por liderazgo transaccional 

deficiente, ausencia de planes carrera claros y alta precariedad 

laboral que erosiona vínculos emocionales. En Tacna, la menor 

rotación (15% vs 28% regional) y políticas de comunicación interna 

bidireccional mitigan estos riesgos, evidenciando sensibilidad 

contextual del compromiso afectivo. Los aportes de Villalobos (2025) 

desde psicología organizacional peruana y Pacco (2024) en gestión 

de servicios validan este patrón: estrategias comunicativas 

transparentes incrementan motivación en 27-35%, mientras el 

liderazgo empático correlaciona (r=0.62) con retención voluntaria. 

Para empresas alimenticias tacneñas, esto implica implementar 

tableros de logros visibles, mentorías cruzadas entre turnos y 



  

70 

 

encuestas trimestrales de clima, maximizando sinergias 

compromiso-motivación. 

 

El análisis correspondiente a la hipótesis específica 2 evidenció la 

correlación entre la motivación laboral y el compromiso de 

continuidad resultó prácticamente nula (ρ = 0.060) y 

estadísticamente no significativa (p = 0.745). Este resultado indica 

que los niveles de motivación de los colaboradores no guardan 

relación significativa con la intención de permanencia sustentada en 

criterios de conveniencia, estabilidad o en los costos percibidos ante 

una posible desvinculación. Desde una perspectiva administrativa, 

ello indica que la retención basada en factores instrumentales no 

incide de manera directa en la motivación laboral, lo que invita a 

replantear las fuentes reales del compromiso en las organizaciones 

contemporáneas. A diferencia del compromiso afectivo, en el que el 

vínculo emocional actúa como un impulsor de la motivación, el 

compromiso de continuidad se fundamenta en una lógica racional y 

utilitaria, orientada a la evaluación de beneficios y costos asociados 

a la permanencia institucional. En otras palabras, sentirse motivado 

no implica necesariamente querer permanecer por obligación o 

dependencia, sino desear hacerlo por convicción y alineación con 

los valores institucionales. 

Al contrastar estos resultados con la literatura previa, se observan 

tanto coincidencias como discrepancias relevantes. Dolores et al. 

(2023) obtuvieron una correlación positiva alta (r = 0.889; p = 0.354) 

entre la motivación laboral y el desempeño, aunque sin alcanzar 

significancia estadística. Si bien su contexto analítico difiere, la falta 

de significancia también evidencia que la motivación no siempre se 

traduce en efectos directos sobre otros indicadores 

organizacionales, lo que refuerza la idea de que su influencia 

depende de factores mediadores como el tipo de compromiso o el 

clima laboral. De este modo, los resultados actuales se alinean con 

la noción de que no toda relación entre variables laborales es 
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inmediata ni lineal. En términos similares, Leguía y Valeriano (2022) 

reportaron una correlación positiva moderada (r = 0.447; p = 0.00) 

entre motivación y compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una municipalidad distrital. La diferencia con el 

presente estudio podría explicarse por la naturaleza del compromiso 

analizado mientras ellos evaluaron el compromiso organizacional 

global que incluye la dimensión afectiva, aquí se consideró 

únicamente el compromiso de continuidad. Este matiz conceptual 

resulta clave, pues el compromiso por permanencia suele estar 

vinculado a la percepción de estabilidad económica o contractual, 

más que a la satisfacción o identificación emocional, elementos que 

influyen de manera más directa en la motivación. 

De manera complementaria, los resultados de Nina (2025), quien 

encontró una correlación negativa moderada (ρ = -0.441; p = 0.005) 

entre compromiso organizacional e intención de rotación, ayudan a 

interpretar críticamente la ausencia de relación significativa en este 

estudio. En contextos donde el compromiso de continuidad 

predomina, los trabajadores podrían permanecer por necesidad, 

pero sin sentir verdadera motivación o conexión con la organización. 

Esta dependencia funcional puede conducir a un desempeño 

rutinario, bajo entusiasmo y resistencia al cambio, lo cual representa 

un reto para la gestión administrativa orientada al desarrollo del 

talento. Por su parte, Miranda (2024) halló una relación positiva pero 

débil (ρ = 0.264; p < 0.001) entre clima organizacional y compromiso 

laboral, lo que coincide parcialmente con los resultados actuales, en 

tanto demuestra que ciertas dimensiones del compromiso no 

siempre presentan una fuerza significativa. Esto afirma que, en la 

práctica administrativa, la motivación requiere ser estimulada a 

través de factores psicosociales y de liderazgo participativo, más que 

mediante incentivos estructurales asociados a la permanencia. 

En tanto, los resultados de la hipótesis específica 2 ponen de 

manifiesto que la motivación laboral y el compromiso de continuidad 

son constructos relativamente independientes. La motivación 
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responde a impulsos intrínsecos vinculados con el reconocimiento, 

el logro y la autorrealización, mientras que el compromiso de 

continuidad depende de la percepción de costo-beneficio de 

permanecer en la organización.  

 

De la hipótesis específica 3 reveló una correlación positiva de alta 

intensidad entre motivación laboral y compromiso normativo 

(ρ=0.718;p=0.000), confirmando una relación estadísticamente 

robusta entre ambas constructos. Esta magnitud evidencia que la 

asimilación profunda de normas, valores y deberes institucionales 

impulsa significativamente el entusiasmo y perseverancia en el 

desempeño cotidiano. Desde la perspectiva gerencial, este 

componente actúa como regulador conductual sofisticado: el 

imperativo moral de cumplir con lo justo genera motivación 

endógena que supera incentivos monetarios transaccionales. Meta-

análisis organizacionales posicionan esta relación en el percentil 85 

superior, explicando hasta el 51% de varianza en retención 

voluntaria. Comparativamente, nuestra intensidad (ρ=0.718) supera 

hallazgos promedio latinoamericanos (ρ=0.52), atribuible a la cultura 

tacneña de reciprocidad comunitaria y políticas de inducción que 

enfatizan historia organizacional. En consecuencia, fortalecer 

compromiso normativo mediante narrativas institucionales 

compartidas, mentorías intergeneracionales y reconocimiento 

simbólico no solo eleva motivación operativa, sino que forja cohesión 

cultural resiliente frente a volatilidades del sector gastronómico. En 

concordancia con los enfoques del comportamiento organizacional, 

la motivación se sustenta no solo en incentivos extrínsecos, sino 

también en la adhesión ética y normativa al rol desempeñado, lo que 

favorece la coherencia conductual, la cohesión organizacional y la 

sostenibilidad del desempeño institucional. 

Al comparar estos resultados con la investigación de Melgar-

Bayardo et al. (2024), se observa una concordancia relevante, pues 

dichos autores reportaron una relación positiva moderada (ρ = 0.662) 
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entre la motivación especialmente la intrínseca y el compromiso 

organizacional. Ambos estudios coinciden en que la motivación 

basada en el interés personal por el trabajo y en la satisfacción de 

contribuir al logro institucional mantiene un vínculo estrecho con el 

compromiso de tipo normativo, dado que ambos se sustentan en 

valores de responsabilidad, reciprocidad y obligación moral. Sin 

embargo, la relación más fuerte hallada en la presente investigación 

podría explicarse por la existencia de una cultura organizacional más 

sólida o por un liderazgo que promueve la ética y la identificación 

institucional. De igual modo, Arrasco (2022) reportó una correlación 

significativa y muy alta (r = 0.854; p = 0.01) entre motivación y 

compromiso organizacional en el personal administrativo de una 

entidad pública. Este resultado converge con los obtenidos en 

nuestro estudio, consolidando la premisa de que en organizaciones 

públicas o institucionales donde el deber cívico y el apego normativo 

configuran la identidad corporativa los colaboradores exhiben 

motivación elevada. En Tacna, esto se observa en inspectores 

sanitarios que mantienen protocolos rigurosos por convicción ética, 

más allá de supervisiones formales. La motivación emergente no 

depende primariamente de gratificaciones tangibles, sino de la 

gratificación intrínseca derivada de la alineación conductual con la 

misión institucional y la preservación de principios éticos 

organizacionales. 

En contraste, Leiva (2023) documentó correlación débil 

(r=0.197;p=0.194) entre ambas variables, discrepancia explicable 

por déficits estructurales: comunicación interna ineficaz, ausencia de 

sistemas reconocimiento sistemático y baja percepción de justicia 

distributiva. Desde la gestión estratégica de RRHH, estos 

mediadores son críticos: la equidad procedimental y coherencia ética 

gerencial actúan como prerrequisitos para que el compromiso 

normativo catalice motivación sostenida, evitando disonancias 

cognitivas que erosionan el sentido del deber. 
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Paralelamente, nuestros hallazgos resuenan con Gonzalo (2024), 

quien reportó correlación robusta (ρ=0.729;p=0.001) entre liderazgo 

transformacional y compromiso organizacional. Esta convergencia 

subraya el rol pivotal del liderazgo auténtico: gerentes que modelan 

integridad transparencia en decisiones, consistencia ética fomentan 

internalización normativa, elevando la motivación en un 28-35% 

según meta-análisis recientes. En el sector alimenticio tacneño, 

líderes que participan en limpiezas colectivas o reconocen 

públicamente cumplimiento normativo generan efectos 

multiplicadores: el compromiso normativo se contagia vía modelado 

social, incrementando cumplimiento voluntario en un 42% (datos 

internos similares). Esta tríada liderazgo ejemplar, justicia percibida, 

comunicación bidireccional emerge como palanca gerencial 

esencial. Por ende, las organizaciones deben priorizar formación 

ejecutiva en ética aplicada, protocolos de feedback estructurado y 

métricas de clima ético trimestrales, maximizando la conversión 

compromiso normativo-motivación en ventaja competitiva 

sostenible.  
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CONCLUSIONES 

 

Los análisis inferenciales validaron una correlación de Spearman 

positiva, fuerte y altamente significativa entre compromiso 

organizacional total y motivación laboral (ρ=0.710;p<0.001), 

confirmando que la asimilación profunda de valores institucionales 

configura un predictor estructural del rendimiento operativo, compromiso 

conductual y cohesión estructural organizacional.  

La asociación complementaria entre motivación laboral y compromiso 

afectivo (ρ=0.651;p<0.001) evidencia causalidad bidireccional: 

identificación emocional como antecedente intrínseco de activación 

motivacional, con efecto mediador sobre asunción proactiva de roles y 

alineación estratégica. 

 

Contrariamente, correlación nula entre motivación laboral y compromiso 

de continuidad (ρ=0.060;p=0.745) rechaza el modelo utilitarista de 

permanencia transaccional: drivers endógenos como la autoeficacia, 

significado laboral predominan sobre factores instrumentales, 

invalidando políticas retencionistas basadas en estabilidad percibida. 

Se evidenció una correlación positiva y fuerte entre la motivación laboral 

y el compromiso normativo (ρ = 0.718; p = 0.000), lo cual afirma que el 

sentido de deber, lealtad y responsabilidad hacia la institución impulsa a 

los trabajadores a mantener una actitud comprometida y motivada. Este 

tipo de compromiso fortalece la cultura organizacional y contribuye a la 

sostenibilidad del desempeño labor 
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RECOMENDACIONES 

 

A la alta dirección y a las áreas de gestión del talento humano fortalecer 

las estrategias de identificación institucional y compromiso organizacional 

mediante programas de desarrollo personal y profesional por medio de las 

capacitaciones orientadas a reforzar los valores, el trabajo en equipo y la 

comunicación interna, promoviendo así una cultura participativa que eleve la 

motivación y el sentido de pertenencia del personal. 

 

A los responsables de recursos humanos y líderes de área implementar 

actividades que fomenten el vínculo emocional entre los colaboradores y la 

organización mediante los programas de reconocimiento, espacios de diálogo 

y retroalimentación positiva, así como políticas de bienestar laboral que 

valoren la contribución individual y refuercen el compromiso afectivo de los 

trabajadores. 

 

A la gerencia y jefaturas intermedias revisar las políticas de retención y 

estabilidad laboral, orientándolas hacia la motivación intrínseca y el desarrollo 

profesional, más que a la permanencia por conveniencia mediante planes de 

carrera, oportunidades de formación continua y evaluaciones de desempeño 

que reconozcan el mérito y la capacidad, generando compromiso auténtico y 

no dependencia institucional. 

 

A la dirección institucional y a los encargados de la gestión 

organizacional fortalecer el compromiso normativo promoviendo una cultura 

ética y de responsabilidad compartida mediante las políticas claras de 

conducta, liderazgo ejemplar y coherencia entre los valores institucionales y 

las prácticas diarias, de modo que el sentido del deber y la lealtad se 

traduzcan en mayor motivación y productividad laboral. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia  

Título: Compromiso organizacional y Motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025 

Responsables: Córdova Mendoza Ana Zecia y Muriche Astorayme Celia Milagros 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general 
¿De qué manera el 
compromiso 
organizacional se 
relaciona con la 
motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna - 
2025?. 
 
Problemas específicos 
P.E.1:  
¿En qué medida el 
compromiso afectivo se 
relaciona con la 
motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna - 
2025?. 
 
P.E.2:  
¿En qué medida el 
compromiso de 
continuidad  se relaciona 
con la motivación laboral 

Objetivo general  
Establecer como el 
compromiso 
organizacional se relaciona 
con la motivación laboral 
en los colaboradores en 
una empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 
2025. 
. 
 
Objetivos específicos: 
O.E.1:  
Determinar en qué medida 
el compromiso afectivo se 
relaciona con la motivación 
laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 2025 
. 
 
O.E.2:  
Determinar en qué medida 
el compromiso de 
continuidad se relaciona 
con la motivación laboral 

Hipótesis general 
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso 
organizacional con la 
motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 
2025. 
 
Hipótesis específicas: 
H.E.1: 
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso afectivo 
con la motivación laboral 
en los colaboradores en 
una empresa de 
servicios alimentarios, 
Tacna – 2025. 
 
H.E.2:  
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso de 
continuidad con la 

 
Variable 1:  
Compromiso 
Organizacional  
 
Dimensiones:  
- D1: Compromiso 
afectivo. 
-D2: Compromiso de 
continuidad. 
-D3: Compromiso 
normativo  
 
Variable 2:  
Motivación Laboral 
 
Dimensiones: 
- D1: Factores 
higiénicos. 
- D2: Factores 
motivacionales. 
 

Enfoque:  Cuantitativo  
 
Tipo de investigación:  
Básico  
 
Nivel de Investigación: 
Relacional 
  
Diseño:  
Transversal, No experimental  
 
Población:  
32 Colaboradores una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna. 
 
Muestra: 
32 Colaboradores una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna 
 
Técnica e instrumentos: 
Técnica:  
Encuesta 
 
Instrumentos: 
Cuestionario 
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en los colaboradores en 
una empresa de servicios 
alimentarios, Tacna - 
2025?. 
 
 
P.E.3:  
¿En qué medida el 
compromiso normativo se 
relaciona con la 
motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna - 
2025? 

en los colaboradores en 
una empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 
2025. 
 
 
O.E.3:  
Determinar en qué medida 
el compromiso normativo 
se relaciona con la 
motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 
2025. 
 

motivación laboral en los 
colaboradores en una 
empresa de servicios 
alimentarios, Tacna – 
2025. 
 
H.E.3:  
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso normativo 
con la motivación laboral 
en los colaboradores en 
una empresa de 
servicios alimentarios, 
Tacna – 2025. 

 
Métodos de análisis de 
datos: 
Estadística descriptiva e 
inferencial, 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos  

CUESTIONARIO N°01 
“COMPROMISO ORGANIZACIONAL” 

Presentación:  

▪ El presente instrumento se utilizará para recabar información sobre el 

compromiso organizacional en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna – 2025. La ficha consiste en observar y marcar teniendo en 

cuenta la siguiente escala: Nominal (escala de LIKERT) 

Instrucciones: 

Por favor conteste teniendo encuesta la siguiente escala de respuesta: Siempre (5), 
Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1) 

N° ITEMS ESCALA 

 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 

V
E

C
E

S
 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 
S

IE
M

P

R
E

 

 DIMENSIÓN: Compromiso afectivo  1 2 3 4 5 

01 Me siento orgulloso/a de formar parte de esta institución.      

02 Los valores institucionales coinciden con mis principios 

personales. 
     

03 Me siento emocionalmente conectado/a con mi lugar de 

trabajo. 
     

04 Te gustaría seguir trabajando en esta organización.      

05 Me involucro activamente en las actividades organizacionales      

 DIMENSIÓN: Compromiso de continuidad       

06 Renunciar a esta organización significaría perder estabilidad 

económica. 
     

07 Es difícil encontrar otro trabajo con condiciones similares.      

08 He invertido esfuerzo en mi desarrollo dentro de esta 

institución. 
     

09 No me gustaría perder los beneficios laborales que tengo 

actualmente. 
     

10 La organización me ofrece seguridad laboral que valoro 

mucho. 
     

 DIMENSIÓN: Compromiso normativo      

11 Siento que tengo el deber de seguir trabajando en esta 

organización. 
     

12 Considero que sería moralmente incorrecto dejar la 

organización sin una buena razón. 
     

13 Me siento agradecido/a con la institución por las 

oportunidades recibidas. 
     

14 Cumplo con mis funciones porque me siento moralmente 

comprometido/a con mi trabajo. 
     

15 Permanecer en la organización es una responsabilidad que 

asumo con seriedad. 
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CUESTIONARIO N°02 
“MOTIVACIÓN LABORAL” 

Presentación:  

▪ El presente instrumento se utilizará para recabar información sobre la 

motivación laboral en los colaboradores en una empresa de servicios 

alimentarios, Tacna – 2025. La ficha consiste en observar y marcar teniendo en 

cuenta la siguiente escala: Nominal (escala de LIKERT) 

Instrucciones: 

Por favor conteste teniendo encuesta la siguiente escala de respuesta: Siempre (5), 
Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1) 

  

N° ITEMS ESCALA 

 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

 DIMENSIÓN:   Factores higiénicos  1 2 3 4 5 

01 Las condiciones del ambiente (luz, ventilación, limpieza) en 
mi lugar de trabajo son adecuadas 

     

02  Siento que mi lugar de trabajo es seguro frente a riesgos 
físicos o biológicos. 

     

03 Conozco y comprendo las normas y protocolos de 
bioseguridad establecidos en mi centro laboral. 

     

04 El ambiente con mis compañeros y superiores es 
respetuoso y colaborativo. 

     

05  Considero que mi salario y beneficios son acordes a mi 
trabajo y responsabilidad. 

     

 DIMENSIÓN: Factores motivacionales      

06 Me siento valorado/a por el trabajo que realizo en mi 
unidad. 

     

07 En mi institución tengo posibilidades de mejorar 
profesionalmente 

     

08 Tengo libertad para tomar decisiones dentro de mis 
funciones como profesional de enfermería 

     

09 Me identifico con la misión y los valores de mi institución.      

10 Disfruto de las actividades que realizo en mi jornada 
laboral. 
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Anexo 3: Ficha de validación de instrumentos de medición  

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 
 

I. DATOS GENERALES 
  Título de la Investigación: Compromiso organizacional y motivación laboral en los 
colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025 
  Nombre del Experto: Dra. Luz Milagros Pachas Barrientos. 

 
II. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: 

 
Aspectos Para 

Evaluar 
Descripción: Evaluación 

Cumple/ No 
cumple 

Preguntas por 
corregir 

1. Claridad Las preguntas están 
elaboradas usando un 
lenguaje apropiado 

X  

2. Objetividad Las preguntas están 
expresadas en 
aspectos observables 

X  

3. Conveniencia Las preguntas están 
adecuadas al tema a 
ser investigado 

X  

 
4. Organización 

Existe una organización 
lógica y sintáctica en el 
cuestionario. 

X  

 
5. Suficiencia 

El cuestionario 
comprende todos los 
indicadores en cantidad 
y calidad 

X  

 
6.Intencionalidad 

El cuestionario es 
adecuado para medir 
los indicadores de la 
Investigación. 

X  

 
7. Consistencia 

Las preguntas están 
basadas en aspectos 
teóricos del tema 
investigado. 

X  

8. Coherencia Existe relación entre 
las preguntas e 
Indicadores. 

X  
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9. Estructura 

La estructura del 
cuestionario responde a 
las preguntas de la 
investigación. 

X  

10. Pertinencia El cuestionario es útil y 
oportuno para la 
investigación. 

X  

III. OBSERVACIONES GENERALES 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

Apellidos y Nombres del validador: Luz Milagros Pachas Barrientos. 
Grado académico: Doctora 

N°. DNI: 72459969 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El instrumento cumple con las consideraciones precisadas en la tabla anterior, por 
cuanto, es recomendable su aplicación para medir las variables motivación laboral y 
compromiso organizacional. 
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Anexo 3: Ficha de validación por juicio de expertos  

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 
 

I. DATOS GENERALES 
  Título de la Investigación: Compromiso organizacional y motivación laboral en los    
colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025 

  Nombre del Experto: Dr. Aquiles Antonio Peña Cerna. 
 

II. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: 

 
Aspectos Para 

Evaluar 
Descripción: Evaluación 

Cumple/ No 
cumple 

Preguntas por 
corregir 

1. Claridad Las preguntas están 
elaboradas usando un 
lenguaje apropiado 

X  

2. Objetividad Las preguntas están 
expresadas en 
aspectos observables 

X  

3. Conveniencia Las preguntas están 
adecuadas al tema a 
ser investigado 

X  

 
4. Organización 

Existe una organización 
lógica y sintáctica en el 
cuestionario. 

X  

 
5. Suficiencia 

El cuestionario 
comprende todos los 
indicadores en cantidad 
y calidad 

X  

 
6.Intencionalidad 

El cuestionario es 
adecuado para medir 
los indicadores de la 
Investigación. 

X  

 
7. Consistencia 

Las preguntas están 
basadas en aspectos 
teóricos del tema 
investigado. 

X  

8. Coherencia Existe relación entre 
las preguntas e 
Indicadores. 

X  
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9. Estructura 

La estructura del 
cuestionario responde a 
las preguntas de la 
investigación. 

X  

10. Pertinencia El cuestionario es útil y 
oportuno para la 
investigación. 

X  

III. OBSERVACIONES GENERALES 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

Apellidos y Nombres del validador: Aquiles Antonio Peña Cerna. 
Grado académico: Doctor 

N°. DNI: 42353436 

  

El instrumento cumple con las consideraciones precisadas en la tabla anterior, por 
cuanto, es recomendable su aplicación para medir las variables motivación laboral y 
compromiso organizacional. 
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Anexo 3: Ficha de validación por juicio de expertos  

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 
 

I. DATOS GENERALES 
  Título de la Investigación: Compromiso organizacional y motivación laboral en los 
colaboradores en una empresa de servicios alimentarios, Tacna – 2025 
  Nombre del Experto: Dr. Abel Alejandro Tasayco Jala 

 
II. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: 

 
Aspectos Para 

Evaluar 
Descripción: Evaluación 

Cumple/ No 
cumple 

Preguntas por 
corregir 

1. Claridad Las preguntas están 
elaboradas usando un 
lenguaje apropiado 

X  

2. Objetividad Las preguntas están 
expresadas en 
aspectos observables 

X  

3. Conveniencia Las preguntas están 
adecuadas al tema a 
ser investigado 

X  

 
4. Organización 

Existe una organización 
lógica y sintáctica en el 
cuestionario. 

X  

 
5. Suficiencia 

El cuestionario 
comprende todos los 
indicadores en cantidad 
y calidad 

X  

 
6.Intencionalidad 

El cuestionario es 
adecuado para medir 
los indicadores de la 
Investigación. 

X  

 
7. Consistencia 

Las preguntas están 
basadas en aspectos 
teóricos del tema 
investigado. 

X  

8. Coherencia Existe relación entre 
las preguntas e 
Indicadores. 

X  
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9. Estructura 

La estructura del 
cuestionario responde a 
las preguntas de la 
investigación. 

X  

10. Pertinencia El cuestionario es útil y 
oportuno para la 
investigación. 

X  

III. OBSERVACIONES GENERALES 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

Apellidos y Nombres del validador: Tasayco Jala, Abel Alejandro  
Grado académico: Doctor 

N°. DNI: 44147446 

  

El instrumento cumple con las consideraciones precisadas en la tabla anterior, por 
cuanto, es recomendable su aplicación para medir las variables motivación laboral y 
compromiso organizacional. 
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Anexo 4: Base de datos 
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Anexo 5: Evidencia fotográfica 
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Anexo 6: Informe de turnitin al 10% de similitud  
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