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Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar si existe correlacion entre las
variables motivacion laboral y los distintos tipos de compromiso que forman el compromiso
organizacional, en el personal operativo de la Secretaria de Infraestructura y Desarrollo Urbano del
Estado, para presentar al personal directivo propuestas tendientes a mejorar el compromiso de los
empleados, mediante acciones que incrementen su motivacion en el trabajo. Respecto al
compromiso organizacional, se utilizé el modelo tridimensional propuesto por Meyer y Allen
(1991) y con relacion a la motivacion laboral, se establecié como dimension Unica a la motivacion
extrinseca.

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, pues se recolectaron datos para probar
las hipotesis, de alcance descriptivo; porque logro especificar caracteristicas del sujeto de estudio
y correlacional; porque asocid variables mediante un patrén predecible para el grupo de estudio.
Es de caracter no experimental, debido a que se realiz6 sin la manipulacion deliberada de las
variables y de corte transversal o transeccional porque se recolectaron datos en un momento tnico.

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos es un cuestionario de 33 items, para
responderse en escala Likert del 1 al 5, donde 1 representa “En desacuerdo” y 5 “De acuerdo”;
asimismo, cuenta con 6 campos para la obtencioén de datos demograficos. La poblacion del sujeto
de estudio corresponde a 241 empleados y mediante formula para el célculo de muestra en
poblaciones finitas, se determind una muestra de 149 empleados.

Con base en los datos obtenidos y las pruebas estadisticas practicadas, se establecio la
existencia de correlacién positiva entre motivacion laboral extrinseca y los distintos tipos de
compromiso organizacional, destacando que la mayor correspondencia se da entre el compromiso

normativo y la motivacion laboral extrinseca.

Palabras clave: Motivacion laboral, compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.



I. INTRODUCCION

Antecedentes

En un entorno en el que cada dia la poblacion mundial demanda una mayor cantidad de bienes y
servicios, mientras los recursos naturales disminuyen con el paso del tiempo, se requiere que las
organizaciones se vuelvan cada vez mads eficientes; sin estar exento de lo anterior, los entes
publicos. Para lograr una mayor eficiencia, las organizaciones dependen de su factor mas
importante: el capital humano, el cual debe estar comprometido y dispuesto a esforzarse por lograr
las metas inherentes a su puesto de trabajo y las de la organizacion.

El compromiso organizacional es un tema muy estudiado en el campo del comportamiento
organizacional y cada vez, mas gerentes y directivos estan prestando mayor atencion a aquellos
factores que inciden en ¢él, con el propdsito de reforzarlo y lograr mejores resultados
organizacionales. La motivacion del personal es una variable que juega un papel importante en el
compromiso organizacional; asi lo han confirmado diversos estudios.

Para Herndndez y Morales (2017), el elemento humano es clave para lograr la supervivencia
y el éxito competitivo de una organizacion, ya que su desempeio es fundamental para el logro de
los objetivos. Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) establecen que “si las personas son
generadoras de los resultados organizacionales, entonces los empleados comprometidos
constituyen una ventaja competitiva. Asi, resulta trascendente para las organizaciones conocer
cuales son algunos de los factores que pueden influir para favorecer este compromiso”.

De acuerdo con el Instituto Mexicano de la Competitividad A.C. (IMCO), Baja California
pasoé de ocupar la posicion nimero 17 en el 2012, a la 25 en 2014; es decir, perdio 8 posiciones en
el tablero de competitividad de los estados del territorio nacional. Conforme a IMCO, uno de los
factores que incide en la competitividad, es la infraestructura y refiere que esta debe ser amplia y
comunicar de manera eficiente.

En Baja California, la Secretaria de Infraestructura y Desarrollo Urbano (SIDUE) es la
dependencia responsable de la infraestructura, lo cual se puede corroborar en su sitio web donde
se establece que esta “concentra sus esfuerzos en promover, coordinar y regular a las entidades
publicas y privadas en la ejecucion de acciones de infraestructura de calidad, equipamiento y suelo
urbano que mejore las condiciones de vida de los habitantes de Baja California...”. Esta Secretaria

tiene oficinas en Mexicali, Tecate, Tijuana y Ensenada y dispone de una plantilla de 330



empleados; de los cuales, 241 son de nivel operativo y el resto se integra por personal de mando
medio y directivo. La relacion laboral del personal operativo de la SIDUE la hay de dos tipos: de
base y confianza. El personal de base tiene mayores beneficios que aquéllos de confianza, por
ejemplo, una jornada de trabajo mas reducida, bonos por buena disposicion y por fechas
conmemorativas como el dia de las Madres, mayor estabilidad laboral, mayores beneficios para la

etapa de jubilacion, entre otros.

Planteamiento del problema

Evaluaciones del desempefio practicadas a SIDUE en los afios 2015, 2016 y 2017, por el Centro
de Profesionalizacion y Desarrollo del Capital Humano (CENPRODE), Centro adscrito a la
Oficialia Mayor del Poder Ejecutivo del Estado, muestran que empleados de nivel operativo,
obtuvieron resultados no satisfactorios en factores como: sentido de pertenencia a la funcion
publica y vocacién de servicio, apego a normas, enfoque a resultados, trabajo en equipo, enfoque
ala calidad y organizacion y optimizacion de recursos. De acuerdo con CENPRODE, los resultados
no satisfactorios son aquéllos menores a 87.5 en una escala de 100.

Lo anterior, representa una oportunidad para la dependencia responsable de la infraestructura
en el Estado, al poder incrementar el desempefio de su personal operativo. Como se hard mencion
mas adelante, el compromiso organizacional estd asociado al desempeiio laboral, por lo que debe
ser relevante para la SIDUE conocer aquellos factores que inciden en el compromiso de sus
empleados, que le permita emprender acciones para su fortalecimiento.

Existen diversas definiciones de compromiso organizacional y, algunas de ellas serdn
abordadas mas adelante; sin embargo, con el proposito de relacionar algunos de los factores
considerados en las evaluaciones de desempefio practicadas a personal operativo de SIDUE, con
las variables que forman el constructo compromiso organizacional, se considera importante hacer
mencion de aquéllas que en su definicion refieren al sentido de pertenencia y al cumplimiento de
normas, como son: la definicion de Franklin (1975, citado por Garcia, Ramirez, Maldonado y
Bustamante, 2016) “el compromiso organizacional es el deseo de acatar las normas de la
organizacion y permanecer en la misma” y la de Mathieu y Zajac (1990, citado por Garcia et al.,
2016), que describe al compromiso organizacional como un vinculo del individuo con la

organizacion, donde hay una identificacion (aceptacion de las metas organizacionales), un deseo



de permanecer como miembro (sentido de pertenencia), asi como lealtad: respeto hacia la
organizacion mediante acciones dirigidas a defenderla.

Asimismo, Garcia et al. (2016), citando a Caldwell, Chatman y O'Reilly (1990) y Sutton y
Harrison (1993), refieren que el compromiso organizacional estd integrado por dos tipos de
respuesta del trabajador, por un lado, el compromiso continuo que conlleva sumision frente a
normas y procedimientos de la organizacion y, por otro, un compromiso afectivo que engloba las
respuestas de identificacion del trabajador frente a la organizacion, que puede interpretarse como

sentido de pertenencia.

Objetivo general
Establecer si la motivacion laboral de los empleados de nivel operativo de la SIDUE incide con su

nivel de compromiso con la organizacion, medido por medio de sus dimensiones.

Objetivos especificos

1. Comprobar si la motivacion laboral tiene algin efecto sobre el compromiso organizacional de
los empleados de nivel operativo.

2. Identificar los principales factores motivacionales existentes en los empleados de nivel
operativo.

3. Identificar los tipos de compromiso organizacional que son mas relevantes para los trabajadores

de nivel operativo.

Pregunta de investigacion

La literatura e investigaciones revisadas, relacionadas con el compromiso organizacional y la
motivacion en el trabajo, permiten plantear la siguiente pregunta de investigacion: ;Sera la
motivacion laboral del personal operativo de la SIDUE, un factor que incide en su nivel de

compromiso?

Variables
Variable dependiente: Compromiso organizacional, con las tres dimensiones propuestas por Meyer
y Allen (1991).

Variable independiente: Motivacion laboral



Hipotesis

H1: Existe una asociacion positiva entre motivacion laboral extrinseca y compromiso
organizacional en el personal de nivel operativo.

H2: El compromiso afectivo en el personal de nivel operativo se ve influenciado por su motivacion
extrinseca.

H3: La motivacion laboral extrinseca y el compromiso de continuidad presentan una correlacion
positiva en el personal de nivel operativo.

H4: El compromiso normativo en el personal de nivel operativo es influido positivamente por su

motivacion extrinseca.

Justificacion

Considerando que en la SIDUE no se han efectuado investigaciones para determinar la posible
relacion entre estas variables, resulta de importancia para la dependencia estatal conocer si existe
correlacion y, en su caso, la intensidad o fuerza de esta. De existir una correlacion positiva entre
las citadas variables, la dependencia podrd emprender acciones para incrementar el nivel de
motivacion de su personal operativo, generando un mayor compromiso de este con la organizacion,

lo que se reflejard en mejores resultados organizacionales.



II. MARCO DE REFERENCIA

Marco Teorico

Comportamiento organizacional

De acuerdo con Robbins (2013), el Comportamiento Organizacional es “un campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la
efectividad de las organizaciones”. Abundando mas en la definicion, Robbins (2013) menciona que
el Comportamiento Organizacional “se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una
organizacion y de como su comportamiento afecta el desempefio de esta. Y puesto que estudia en
especifico las situaciones relacionadas con el ambito laboral, no es de sorprender que se relacione
con los puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacion de personal, la productividad, el desempefio
humano y la administracion”.

Robbins (2013) establece que “las actitudes son enunciados de evaluacion, favorables o
desfavorables, acerca de objetos, individuos o eventos. Reflejan como se siente alguien con
respecto a algo.” “Las actitudes tienen tres elementos: cognicion, afecto y comportamiento.” El
primero, corresponde a la descripcion de la creencia de como son las cosas. El afecto corresponde
a la parte emocional o sentimental de una actitud. Finalmente, el comportamiento se refiere a la
intencion de comportarse de cierta manera hacia alguien o algo.

Existen diversas actitudes que los empleados pueden tomar hacia el trabajo, como son la
satisfaccion laboral, el involucramiento en el trabajo, el compromiso organizacional, el apoyo
organizacional percibido y el compromiso del empleado, y segun Robbins (2013) las primeras tres

son las mas estudiadas en el campo del Comportamiento Organizacional.

Compromiso organizacional

Para Robbins (2013), esta actitud tiene lugar cuando “un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas, y desea continuar perteneciendo a ella”. Porter y Lawer
(1965, citado por Garcia, 2016) lo definieron como el deseo de realizar elevados esfuerzos por el
bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y
valores. Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974, citados por Tejada y Arias, 2005) definen al

compromiso organizacional como “la fuerza relativa de la identificacion de un individuo e



involucramiento con una organizacion particular, caracterizada por una creencia en y aceptacion
de metas organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo individual hacia metas
organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la organizacion”.

De acuerdo con Barraza y Acosta (2008), el término compromiso organizacional, junto con
el de satisfaccion laboral, ha sido estudiado con la intencion de determinar su papel en el
desempefio de un sujeto. A diferencia de la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional si
ha podido predecir con mayor certidumbre, el buen desempefio de un colaborador. Una de las
razones fundamentales de que esto haya sucedido es que varias investigaciones, en el campo
laboral, han podido demostrar que el compromiso con la organizacion suele ser un mejor predictor
de la rotacion y de la puntualidad que la misma satisfaccion laboral. Quizas mas importantes ain
han sido las evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes poseen niveles altos de
compromiso son las que registran también altos niveles de desempefio y productividad, y bajos
indices de ausentismo.

Garcia, B., Ramirez, M., Maldonado, S. y Bustamante, A. (2016) citando a De Cotis y
Summers, 1987; Griffin y Baterman, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1991; Morrow,
1993; Mowday, Porter y Steers, 1982; Reichers, 1985; Schein, 1970; Steers, 1977, mencionan que
el compromiso organizacional ha sido un topico investigado extensamente y cuyo interés deriva
del hecho de estar asociado a alguno de los principales resultados organizacionales, como el
desempeiio, la satisfaccion laboral, el ausentismo, las tasas de rotacion del personal, la moral o la
eficacia organizativa.

Garcia et al. (2016) menciona que Meyer, Allen y Smith (1993) proponen tres dimensiones
del compromiso organizacional, siendo estas el compromiso afectivo, el compromiso de
continuidad y el compromiso normativo. Gonzalez y Antéon (1995) mencionan que estas
dimensiones caracterizan, por un lado, las relaciones del trabajador con la organizacion y, por otro,
afectan a la decision de continuar o abandonar la organizacion. En otras palabras, el Compromiso
organizacional se define como un estado psicologico que expresa el deseo (compromiso afectivo),
la necesidad (compromiso continuo) y la obligacion (compromiso normativo) que siente el

trabajador de colaborar y permanecer en la organizacion.



Compromiso afectivo
El compromiso afectivo se refiere a la relacion emocional que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional y sentimental al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, ademas de disfrutar su permanencia en la
organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a
la organizacién (puede ser un deseo) (Meyer y Allen, 1999, citados por Garcia et al., 2016).
Gonzélez y Anton (1995), citando a Meyer y Allen (1991) y Mowday, Porter y Steers (1982),
mencionan se han identificado una gran variedad de antecedentes del compromiso afectivo,
incluidas caracteristicas personales -edad, sexo, educacion, etc.-, caracteristicas relacionadas con
la estructura de la organizacion -grado de descentralizacion de la toma de decisiones - y, variables
relacionadas con la experiencia laboral -satisfaccion e implicacion en el trabajo, conflicto y

ambigiiedad de rol, cohesion, etc.

Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad sefiala el reconocimiento de la persona con respecto a los costos
(financieros, fisicos y psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo si decidiera
renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo, dejarla implicaria perderlo todo; ademas, percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, por ello se incrementa su apego con la empresa

(es una necesidad) (Meyer y Allen, 1997, citados por Marin, 2003, citado por Garcia et al., 2016).

Compromiso normativo
Este compromiso es aquel que encuentra la creencia a la lealtad a la organizacion, en un sentido
moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la
institucion cubre la colegiatura de la capacitacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de permanecer en la institucion como efecto de experimentar una sensacion de
deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad (Gouldner, 1960, citado por
Hernandez, 2009, citado por Garcia et al., 2016).

Gonzalez y Anton (1995), citando a Wiener (1982) menciona que el estudio de este tipo de

compromiso es mas tedrico que empirico, y se sugiere que el trabajador desarrolla un sentimiento



de obligacion de permanecer en la organizacion como resultado del proceso de socializacion

familiar y organizacional.

Motivacion

Robbins (2013) define motivacion como "los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo". La intensidad se
refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en que la mayoria se centra
cuando habla de motivacion. Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una direccion
que beneficie a la organizacion. Por lo tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del esfuerzo
como su intensidad. Por Ultimo, la motivacion tiene una dimension de persistencia, es decir, por
cuanto tiempo la persona serd capaz de mantener su esfuerzo.

Para Mankeliunas (1996), la acepcion cientifica de motivacion se refiere a una fuerza del
organismo que le impulsa a actuar y perseguir determinados objetivos; es decir, la motivacion es
un proceso que provoca determinado comportamiento o que modifica uno ya existente. El autor
refiere que con la publicacion que hizo Darwin en 1859 de su obra clasica “El origen de las
especies”, se iniciod la etapa cientifica en el desarrollo de la concepcion del proceso motivacional.

Rodriguez (1988) refiere que motivacion proviene de “motivo”, y motivo viene del verbo
latino movere motum, de donde también proceden movil, motor, e-mocion, terre-moto, etcétera.
Ha sido definida como “el conjunto de las razones que explican los actos de un individuo”, o bien,
la explicacion del motivo o motivos por los que se hace una cosa”. Su campo lo forman los sistemas
de impulsos, necesidades, intereses, pensamientos, propdsitos, inquietudes, aspiraciones y deseos
que mueven a las personas a actuar en determinadas formas.

De acuerdo con Rodriguez (1988), hay motivaciones primarias y secundarias; las primarias
responden a los impulsos biologicos: el hambre, la sed, la respiracion, el descanso, etc. Las
secundarias son adquiridas de experiencias, son fruto de la historia individual y del aprendizaje. El

autor sefiala que la costumbre es un poderoso creador de motivaciones.

Primeras teorias sobre la motivacion

Teoria de las necesidades de Murray



En su tesis, Pacheco (2017) menciona que la teoria de las necesidades de Murray es una de las
primeras teorias que describe y explica la motivacion humana. Refiere que Murray (1938),
basandose en los estudios realizados por Freud, construyé una aproximacion tedrica de la
personalidad con el principal objetivo de describir la motivacion. En su estudio de la personologia
incluye las fuerzas conscientes e inconscientes; la influencia del pasado, presente y futuro. Ademas,
el impacto de los factores fisiologicos y sociologicos.

Pacheco (2017) menciona que Murray (1938) describe al “ello”” como el receptaculo de todas
las tendencias impulsivas innatas, proporciona energia y direccion al comportamiento que esta
estrechamente relacionado con la motivacion humana. El “supery6”, es el encargado de la
interiorizacion de normas, reglas y valores. Finalmente, el “yo” es mds racional, es el modulador
del “ello” y del “supery6”. Un “yo” fuerte es capaz de mediar de manera eficaz entre ambos.
Posterior a estas divisiones, se centra en las necesidades del hombre, las cuales, al no satisfacerse,
producen estados de tensioén y el cumplimiento de estas, disminuye los niveles de tension. Sin
embargo, para satisfacerlas tiene que haber un grado de motivacion que origina la ejecucion de la

satisfaccion.

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Segun Pacheco (2017), el fundamento tedrico de Abraham Maslow explica el andlisis de la
personalidad y el de las necesidades tal y como lo hizo Murray, para poder dar una descripcién mas
proxima al proceso de motivacion. EI mismo autor, citando a Maslow (1961), menciona que la
personalidad del ser humano se estudia en lo mas profundo de su complejidad, ya que es uno de
los elementos que influyen en la persona para generar un comportamiento en cualquier
circunstancia, ademas, debido a que esta se va formando desde las primeras etapas del desarrollo
y a su vez estd compuesta por factores innatos o hereditarios.

Pacheco (2017), citando a Maslow (1961), describe las cinco necesidades que integran la
piramide: 1) Necesidades fisiologicas; aquellas necesarias para la supervivencia del hombre
(comida, agua, abrigo, etc.). La necesidad de satisfacer estas necesidades conduce a la aparicion de
una conducta motivada y, al culminar la satisfaccion de esa necesidad, esta pierde el poder de
motivar y da origen a una incomodidad en la persona, que necesita alcanzar el nivel inmediatamente
superior para motivarse. 2. Necesidad de seguridad; permite al hombre ponerse en buen resguardo

(protegerse o cuidarse). 3. Necesidad de afiliacion o aceptacion; fundamentales para el individuo,



le permite a la persona sentirse amada, también hace referencia al hecho de pertenecer a un grupo
social o establecer un vinculo cercano con un amigo o pareja. 4. Necesidades de estima; relacionada
con la autoestima, es la valoraciéon positiva que se tiene de uno mismo. 5) Necesidades de
autorrealizacion; es la cuspide de todas las necesidades, cuando el individuo pasa la necesidad de
estima y amor llega a sentir su potencial de autorrealizacion vinculada con el desarrollo del
individuo, esta necesidad es la que nos va a motivar a realizar acciones que nos agrade y alcanzar

los objetivos.

Teoria de McGregor

Kukuieff (2013) senala que en la historia de las relaciones industriales se ha visto la diferencia en
cuanto a las suposiciones hechas de las personas sobre la organizacion cientifica, como lo hiciera
Taylor, y el enfoque de las relaciones humanas de Elton Mayo. La diferencia entre las suposiciones
hechas por ambas corrientes, la de Taylor y Mayo, fue tratada por Douglas McGregor en sus
famosas teorias X e Y. A las suposiciones tradicionales “postulados de Taylor” los llamo teoria X,
y a las otras “postulados de Mayo” teoria Y. McGregor estableci6é que un director se comportaba
en funcion de la teoria que dicha persona tuviese sobre el comportamiento humano.

Un gerente partidario de la teoria X es inflexible y por tanto autocratico. A partir de este
supuesto, la direccion da érdenes, vigila al trabajador y éste, temeroso al castigo, obedece. Esta
teoria se basa en conceptos tales como:

e A los seres humanos no les gusta el trabajo y siempre que pueden lo evitan.
e Los trabajadores tienen que ser obligados, controlados y hasta amenazados con sanciones
para que orienten sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos que tiene cada organizacion.

e Las personas evitan las responsabilidades.

Un gerente partidario de la teoria Y “teoria moderna”, procura que los trabajadores participen
y evita el latigo por sistema. Esta teoria se basa en conceptos tales como:
e Eltrabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de sufrimiento, segun las condiciones.
e El control externo y las amenazas con sanciones no son los tnicos medios para estimular y
dirigir los esfuerzos.
e Las personas pueden tener autocontrol y tomar la direccion de si mismas en cuanto estén

convencidas y se sientan comprometidas.



e Las personas pueden aprender a aceptar y asumir responsabilidades.

Teoria de los dos factores

También llamada teoria de la motivacion e higiene, establecida por el Psicologo Frederick
Herzberg. De acuerdo con Robbins (2013), Herzberg establecié que lo opuesto a la satisfaccion no
es la insatisfaccion, como se solia pensar. Al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un
puesto de trabajo, este no se vuelve necesariamente satisfactorio. Propuso la existencia de un
continuo doble: lo opuesto de “satisfaccion” es “sin satisfaccion” y lo contrario de “insatisfaccion”
es “sin insatisfaccion”.

De acuerdo con esta teoria, los factores que generan satisfaccion laboral son diferentes de los
que causan insatisfaccion laboral. Como resultado, Herzberg clasific6 condiciones como la calidad
de la supervision, el salario, las politicas de la empresa, las condiciones fisicas del trabajo, las
relaciones con los demas y la seguridad laboral como factores de higiene. Cuando estos factores
son adecuados, la gente no se sentira insatisfecha ni tampoco satisfecha.

Segun Robbins (2013), Herzberg sugirié que cuando se desea motivar a las personas en su
trabajo, se tienen que enfatizar factores asociados con el trabajo en si, o con los resultados que se
derivan directamente de este, como las oportunidades de ascenso, las oportunidades de desarrollo
personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro: son las caracteristicas que los individuos

consideran recompensas intrinsecas.

Teorias contemporaneas de la motivacion
Teoria de la autodeterminacion
Segun Robbins (2013), esta teoria plantea que la gente prefiere sentir que tiene control sobre sus
acciones, de manera que cualquier situacion que haga que una tarea que antes se disfrutaba ahora
se experimente mas como una obligacion, que como una actividad que se eligié con libertad,
reducird la motivacion. Gran parte de los estudios de la teoria de la autodeterminacion se ha
enfocado en la teoria de la evaluacion cognitiva, la cual propone que las recompensas extrinsecas
tienden a disminuir el interés intrinseco en una tarea.

Cuando los individuos reciben un pago por su trabajo, sienten que se trata de algo que tienen

que hacer y no algo que quieren hacer. Cuando las organizaciones utilizan recompensas extrinsecas



por un desempeio sobresaliente, los empleados sienten que estan haciendo un buen trabajo, no

tanto por su deseo intrinseco de sobresalir, sino porque eso es lo que la organizacion quiere.

Teoria de la autoeficacia

También conocida como teoria cognitiva social o teoria del aprendizaje social. De acuerdo con
Robbins (2013), esta teoria se refiere a la conviccion que tiene un individuo de que es capaz de
realizar una tarea. Cuanto mayor sea la autoeficacia, mas confianza se tendra en la propia capacidad
para tener éxito. Por tanto, en situaciones dificiles las personas con baja autoeficacia suelen
disminuir su esfuerzo o rendirse, mientras que los individuos con un alto nivel de autoeficacia
trataran con mas ahinco superar el desafio. La autoeficacia puede crear un circulo virtuoso donde
los individuos con una elevada eficacia se involucran mas en sus tareas, lo que a su vez mejoraria

su desempefio, incrementando aun mas su eficacia.

Teoria de las expectativas

De acuerdo con Robbins (2013), una de las explicaciones mas aceptadas sobre la motivacion es la
teoria de las expectativas de Victor Vroom. Esta teoria establece que la fuerza de nuestra tendencia
a actuar de cierta manera depende de la magnitud de la expectativa que tenemos de obtener un
resultado dado y de su atractivo. Es decir, los individuos se sentirdn mas motivados a esforzarse
cuando crean que eso los llevara a obtener una buena evaluacion de su desempefio; que una buena
evaluacion les proporcionara recompensas organizacionales como bonos, aumentos de salario o
ascensos; y que las recompensas cumpliran sus metas personales. En ese sentido, la teoria se centra

en las siguientes tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempeiio. La probabilidad que percibe el individuo de que cierta
cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

2. Relacion desempefio-recompensa. Grado en que el individuo cree que el desempefio a un
nivel particular llevara a la obtencion del resultado deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales. Grado en que las recompensas organizacionales
satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo, y el atractivo que tienen

dichas recompensas potenciales para é€l.



La teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué muchos individuos no se sienten

motivados por su trabajo y tan solo hacen lo minimo necesario para conservarlo.

Motivacion intrinseca

Pacheco (2017) en su tesis describe la motivacion intrinseca como un fendmeno natural que
evidencia el alto grado de potencial humano, que tiene bases bioldgicas y se origina por la libre
eleccion o decision de cada persona, produciéndose sensacion de goce y disfrute al realizar su
comportamiento. Deci (1972, citado por Pacheco, 2017) afirma que una persona que esta motivada
por este tipo de motivacion es aquélla que disfruta de sus actividades y lo hace sin esperar nada a
cambio. Ryan y Deci (2000, citados por Pacheco, 2017) mencionan que la competencia y
socializacion son elementos que facilitan la activacion de la motivacion intrinseca, si estos no son

seguidos por la autonomia de la persona, no actuaria intrinsecamente, pasaria al tipo extrinseca.

Motivacion extrinseca

Respecto a la motivacion extrinseca, Pacheco (2017) refiere que algunos comportamientos se
realizan en base a productos externos como los premios o recompensas y estos elementos
convierten el factor intrinseco en extrinseco. Ryan y Deci (2000, citados por Pacheco, 2017)
mencionan que al pasar la primera infancia las personas estarian mas propensas a actuar por este
tipo de motivacion, esta se produce por las condiciones ambientales, como la presion, recompensas
o por la evasion al castigo. Ryan y Deci (2000, citados por Pacheco, 2017) mencionan que
usualmente las personas adoptan posturas ajenas, afectando la continuidad de las acciones, el

bienestar psicoldgico y reduciendo el compromiso afectivo.

Motivacion laboral
De acuerdo con Newstrom (2011), motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y

externas que hacen que un empleado elija un curso de accidon y se conduzca de ciertas maneras.

Otras investigaciones
Existen diversas investigaciones sobre compromiso organizacional y motivacion en los contextos
internacional, nacional y regional. Por ejemplo, Pérez (2014) en su tesis "Motivacion y

Compromiso Organizacional en el personal Administrativo de Universidades Limefias" determind



que existe relacion moderada entre ambas variables. La relacion de ambas variables permitio
indicar que aquellos trabajadores que presentan elevada motivacion tendrian un mayor compromiso
hacia su lugar de trabajo.

Pacheco (2017), en su tesis titulada “Motivacién laboral y compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes”, determiné la existencia de una
relacion positiva, estadisticamente significativa de moderada intensidad entre ambas variables.
Citando a Peir6 (2013), menciona que el compromiso se da a partir de la motivacion, que es aquella
que suscita todo tipo de acciones y el grado de esfuerzo que pondremos en dicha accion.

En la tesis de Plazola (2010) titulada “Compromiso organizacional y la relacion con la
motivacion y algunas variables demograficas: un estudio en los estudiantes de Maestria de la
Facultad de Contaduria y Administraciéon de la UABC campus Tijuana”, los resultados arrojaron
que el compromiso organizacional no tiene una fuerte correlacion con la motivacion y que de las
variables demograficas, solo el género, nimero de dependientes econémicos, antigiiedad en la
organizacion y nivel de ingresos muestran una correlacion significativa.

Garcia et al. (2016) menciona que “un bajo compromiso organizacional se identifica con la
falta de motivacion, falta de satisfaccion en las compensaciones y estabilidad laboral, lo que
provoca en la organizacion empleados que no estan comprometidos con la mision, vision, ni los
valores de la institucion, adicionalmente presentan un alto ausentismo y presentismo, entre otros”.
Pérez (2014) en su tesis menciona que Gagné y Koestner (2002) y Gagné et al (2004), observaron
que la motivacion auténoma inicial predecia el compromiso organizacional a lo largo de un periodo
de tiempo; no obstante, esto no ocurria de modo inverso. Estos hallazgos preliminares, Pérez (2014)
citando a Gagné y Deci, 2005, indicarian que el compromiso organizacional estaria facilitado por

factores vinculados a la motivacion autébnoma.



III. METODOLOGIA

Diseiio de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo porque se recolectaron datos para probar las
hipétesis establecidas, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, como lo refieren
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.4). Es de alcance descriptivo, porque logr6 especificar
caracteristicas del sujeto de estudio y correlacional porque asoci6 variables mediante un patroén
predecible para el grupo de estudio. Es de caracter no experimental, debido a que se realiz6 sin la
manipulacion deliberada de las variables. Es de corte transversal, porque se recolectaron datos en

un momento unico, tal como lo explican Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.154).

Poblacion y muestra

Considerando que la SIDUE tiene empleados de nivel operativo en los municipios de Mexicali,
Tecate, Tijuana y Ensenada y, que ademas siempre hay empleados disfrutando de periodo
vacacional y/o con incapacidad laboral, se optd por recabar informacion de las variables, a través
de una muestra de la poblacion, que fuera estadisticamente representativa. A la fecha en que se
determinoé la muestra, la SIDUE disponia de 241 empleados de nivel operativo, y mediante el
empleo de la formula para determinar el tamafio de la muestra en una poblacion finita y con los
parametros definidos en cada una de las variables que se presentan a continuacion, se determind

aplicar el instrumento a una muestra de 149 empleados.

Formula:
_ Z'pgN
(N1 Z%pq

Donde,

n es el tamafio de la muestra,

Z el nivel de confianza, para este caso con valor de 1.96 (95% de confianza)
P la probabilidad de éxito, en este caso 0.5

Q la probabilidad de fracaso, con valor de 0.5

N el tamaiio de la poblacion, es decir, 241,y

e el error maximo admisible, 5%.



Instrumento de investigacion
Con el propdsito de disenar el instrumento que permitiera obtener datos de las variables de estudio,

el cual resultd en un cuestionario, se consultd literatura diversa y su andlisis minucioso llevo a la

operacionalizacion de las variables que se presenta en la tabla 1.

Tabla No. 1 Operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Deﬁm.cmn Dimensién Indicador items
conceptual operacional
1. Grado de
identificacion de los
. empleados con la
Compromiso pleados 12345y
afectivo organizacion. 6
2. Deseo de '
permanencia en la
organizacion.
1. Grado en que los
empleados reconocen
" s T haber invertido
Estado psicologico | Estado psicoldgico .
. . tiempo y esfuerzo
que caracteriza la que caracteriza a los .
-, . suficientes como para
relacion del empleado | empleados de nivel .
oy . Compromiso | abandonar la
. con la organizacion, y | operativo de la . 7,8,9,10,11
Compromiso SR : de organizacion.
. tiene implicaciones SIDUE, que tiene - — y 12.
organizacional . L continuidad | 2. Reconocimiento de
en la decision de implicaciones en la
. ., los empleados de
continuar o separarse | decision de
" . tener pocas
de ella." Meyer y continuar o .
. oportunidades de
Allen (1991). separarse de ésta.
encontrar otros
empleos.
1. Grado de lealtad de
los empleados hacia la
. organizacion. 13.14.15,
Compromiso |2. Grado en que los 16. 17
normativo empleados se sienten 18’ Y
moralmente obligados '
a continuar en la
organizacion.
1. Aprobacion.
"Es el conjunto de 2. Seguridad en el
fuerzas internas y Factores que provee empleo.
externas que hacen la SIDUE a sus
o, 4 .. | empleados de nivel L 3. Reconocimiento.
Motivacion que un empleado elija operativo. que Motivacion 19 al 33
laboral un curso de accion 'y ir?ﬂu en énqel curso extrinseca 4. Desgrrollo
se conduzca de de ac}éi(')n conducta profesional, ;
ciertas maneras". de éstos y 5. Remuneracion
Newstrom (2011). ’ adecuada.
6. Condiciones de
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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El disefio del cuestionario se llevo a cabo mediante la operacionalizacion de las variables y este se
integra por un total de 33 items en escala Likert del uno al cinco, donde uno representa “En
desacuerdo”, dos “Algo en desacuerdo”, tres “Indeciso”, cuatro “Algo de acuerdo” y cinco “De
acuerdo”. Ademas, contiene seis espacios para el registro de datos demograficos: edad, género,
escolaridad, situacion laboral, antigiiedad en el empleo y area de adscripcion.

Los primeros 18 items corresponden a la variable compromiso organizacional y los tltimos
15 a motivacion laboral. Los items del primer constructo se obtuvieron del Cuestionario de Escala
de Compromiso de Meyer y Allen (1997), ¢l cual estd integrado por 18 elementos, seis por cada
dimension de estudio. Los primeros seis items miden el compromiso afectivo, del item siete al doce
miden el compromiso de continuidad y, del trece al dieciocho, el compromiso normativo.

El constructo motivacion laboral se estudi6 desde la dimensién motivacion extrinseca y
comprende los items 19 al 33 del cuestionario. Los primeros seis items de esta dimension, que van
del numero 19 al 24 del instrumento, se tomaron del Cuestionario de motivacion laboral R-
MAWS de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010). El resto de los items, que
van del 25 al 33, se tomaron de instrumentos de tesis en las que se estudio a este mismo constructo

y les fueron aplicadas pruebas estadisticas para determinar su fiabilidad y validez.

Validacion del instrumento

Se valido el instrumento mediante la validacion de constructo, realizandose pruebas de
contenido y de validez aparente, por investigador experto en el campo de las ciencias sociales,
adscrito a la Universidad Autonoma de Baja California. En la validacion aparente, se verificaron
los indicadores establecidos y se valid6 fueran aptos para medir las dimensiones de cada variable.
Ademas, se verificd que los items propuestos fueran los idoneos para aportar la informacion que
se desea medir en los constructos, atendiéndose los ajustes indicados por el experto. En las pruebas
de contenido, se revis6 y confirmd que las mediciones que se efectuarian a través de los items

serian suficientes para medir los constructos.

Confiabilidad del instrumento
Una vez ingresados los datos al programa estadistico, se practicaron las pruebas de confiabilidad
“Alfa de Cronbach” de la variable dependiente y cada una de sus tres dimensiones; asimismo, el

correspondiente a la motivacion extrinseca. De acuerdo con Welch y Comer (1988) el coeficiente



Alpha de Cronbach indica que cuanto mas se aproxime a 1 su valor, mayor consistencia interna
tendran los items analizados. El intervalo de confianza con el cual se obtuvo el alfa en cada una de
las pruebas de fiabilidad fue de 95%.

Respecto a la dimension compromiso afectivo, cuyo Alpha resulté con valor de .785, no fue
posible incrementarlo mediante la eliminacidén de items. En la tabla 2 se presenta el resultado de
consistencia interna que arroj6 el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) version 20 y, en la tabla 3, el estadistico total-elemento donde se observa no es posible
incrementar el Alpha eliminando elementos. En cambio, el Alpha del compromiso de continuidad,
que en principio resultd de .790, se logrd incrementar a .813 al eliminar el elemento ntimero 11.
Lo anterior se logra apreciar en las tablas 4 y 5. Finalmente, en la tabla 6 se presentan los resultados

del coeficiente Alpha de Cronbach de las variables y dimensiones de estudio.

Tabla No. 2 Alpha de Cronbach del compromiso afectivo

Alpha de
Cronbach

No. de Elementos
785 6

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 3 Estadistico total-elemento del compromiso afectivo

Media de escala Var1anzz} de Correlacion total Alpha de_
. escala si el Cronbach si el
si el elemento se de elementos
.. elemento se ha . elemento se ha
ha suprimido . corregida .
suprimido corregido
Cl 18.16 23.905 575 748
C2 19.63 22.960 442 777
C3 18.81 23.320 464 770
C4 18.95 22.087 .509 760
C5 18.71 21.068 622 730
C6 18.62 21.731 .630 730

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 4 Alpha de Cronbach del compromiso de continuidad

Alpha de
Cronbach

No. Elementos

.790

6

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla No. 5 Estadistico total-elemento del compromiso de continuidad

Media de escala Varlanza} de Correlacion total Alpha de.
. escala si el Cronbach si el
si el elemento se de elementos
. elemento se ha . elemento se ha
ha suprimido o corregida .
suprimido corregido
C7 17.09 27.006 581 748
C8 16.93 27.506 .504 767
C9 16.88 24.568 709 713
C10 16.64 27.255 .594 745
Cl1 17.24 31.653 283 .813
Cl12 16.72 26.864 584 747

Con base en lo establecido por Rositas (2014), se logro determinar que el instrumento es confiable,
al existir consistencia interna adecuada en las cuatro dimensiones que se miden: tres de
compromiso organizacional y una de motivacion, en razéon que el autor expone que “El acuerdo

general, para sefialar que hay consistencia interna, es que el limite inferior se situe en 0.70, aunque

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 6 Resultados estadistico Alpha de Cronbach

después de elementos eliminados

Variable/dimension Alpha de Cronbach
Compromiso organizacional .860
Compromiso afectivo 785
Compromiso de continuidad 813
Compromiso normativo .807
Motivacion extrinseca .850

Fuente: elaboracion propia.

para investigaciones exploratorias el resultado sea de 0.60 hacia arriba”.

Procedimiento de los resultados

Determinada la muestra y validado el instrumento, se procedi6 a aplicarlo, cuidando que al ser
respondidos por la muestra, se minimizara el error no muestral aclarando las dudas que surgieron
respecto a su llenado y explicando el sentido de algunos elementos del instrumento. Con el
instrumento respondido por los empleados de nivel operativo, se procedid a registrar los datos

obtenidos en una hoja electrénica Excel. Posteriormente, se registraron las variables y sus

respectivos pardmetros en el programa estadistico SPSS version 20.
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Finalmente, los datos capturados en la hoja electronica fueron incorporados al SPSS. Los
resultados de los elementos con sentido negativo fueron invertidos para que estos fueran

congruentes con los valores del resto de los items.

Analisis factorial
De acuerdo con Ferrando y Anguiano-Carrasco (2010), el andlisis factorial “es un modelo
estadistico que representa las relaciones entre un conjunto de variables” y refieren que estas
relaciones se pueden explicar a partir de un grupo de variables no observables conocidas como
factores. Para confirmar la viabilidad de llevar a cabo el andlisis factorial, se generaron las matrices
de comunalidades, los estadisticos Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y esfericidad de Bartlett. El
estadistico KMO mide la idoneidad de los datos para realizar un andlisis factorial, comparando los
valores de los coeficientes de correlacion observados con los coeficientes de correlacion parcial.
Cuando la suma de los cuadrados de los coeficientes de correlacion parcial entre todos los pares de
variables es pequefia en comparacion con la suma de los coeficientes de correlacion al cuadrado,
esta medida tiende a uno.

Ferrando y Anguiano-Carrasco (2010) mencionan que “el rango de valores de KMO es de 0
a l,y, cuanto mas alto el valor, mas substancialmente relacionadas entre ellas estaran las variables”.
Estos autores, citando a Kaiser (1970), mencionan que, como valor de referencia, la matriz de
correlacion sera adecuada para factorizar si el KMO es igual o superior a 0.80. El estadistico
esfericidad de Bartlett permite contrastar la hipdtesis de que la matriz de correlaciones es una
matriz identidad. Si la hipotesis fuera aceptada, a través de un valor bajo y asociado a un nivel de
significancia alto, deberia cuestionarse la utilizacion del analisis factorial, pues no habria

correlacion entre los items.

Tabla No. 7. Comunalidades compromiso organizacional

Inicial Extraccion
Cl 1.000 .623
C2 1.000 429
C3 1.000 .550
C4 1.000 495
C5 1.000 .669
C6 1.000 .686
C7 1.000 .602
C8 1.000 518
C9 1.000 734
C10 1.000 .606




Cl1 1.000 706
Cl12 1.000 .522
C13 1.000 .590
Cl4 1.000 .522
CI5 1.000 .670
Cl6 1.000 .653
Cl17 1.000 .645
Ci8 1.000 .622

Método de extraccion: principal
Andlisis de componentes

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 8 KMO y esfericidad de Bartlett del compromiso organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ df

Sig.

.829
980.751
153
.000

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 9 Comunalidades compromiso afectivo

Inicial Extraccion
Cl 1.000 .597
C2 1.000 .627
C3 1.000 .646
C4 1.000 .655
C5 1.000 756
C6 1.000 .675

Meétodo de extraccion: principal
Analisis de componentes

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 10 KMO y esfericidad de Barlett del compromiso afectivo

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ df

Sig.

792
244.930
15

.000

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla No. 11 Comunalidades compromiso de continuidad

Inicial Extraccion
Cc7 1.000 501
C8 1.000 481
9 1.000 126
C10 1.000 .567
C12 1.000 .584

Método de extraccion: principal
Analisis de componentes

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 12 KMO y esfericidad de Barlett del compromiso de continuidad

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado

Prueba de esfericidad de Bartlett — df

Sig.

815
221.617
10

.000

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 13. Comunalidades compromiso normativo

Inicial Extraccion
C13 1.000 455
Cl4 1.000 420
C15 1.000 468
Cl6 1.000 .629
C17 1.000 .590
C18 1.000 .558

Método de extraccion: principal

Analisis de componentes

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 14 KMO y esfericidad de Barlett del compromiso normativo

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado
Prueba de esfericidad de Bartlett df

Sig.

194
279.841
15

.000
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 15 Comunalidades motivacion extrinseca

Inicial Extraccion
M1 1.000 510
M2 1.000 .614
M3 1.000 .624
M4 1.000 .601
M5 1.000 .500
M6 1.000 .395
M7 1.000 .589
M8 1.000 447
M9 1.000 .627
M10 1.000 .546
Ml1 1.000 420
M12 1.000 439
M13 1.000 .694
Ml14 1.000 .658
M15 1.000 .602

Meétodo de extraccion: principal

Analisis de componentes

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 16 KMO y esfericidad de Barlett de la motivacion extrinseca

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ df

Sig.

.830
712.736
105
.000

Fuente: Elaboracion propia
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IV. ANALISIS DE RESULTADOS

Estadisticos descriptivos

Media y desviacion estandar

En el analisis estadistico practicado a los datos, se determinaron la media y la desviacion estandar.
Lamedia es un pardmetro que posibilita establecer la coincidencia con el valor medio del fendmeno
aleatorio, en otras palabras, se considera el valor mas cercano al pardmetro medido, mientras que
la desviacion estandar se calcula con el fin de indicar la dispersion de los datos con respecto a la
media y determinar asi la consistencia de los datos obtenidos.

En la variable compromiso organizacional, la media resulté con valor de 3.6367, revelando
que el personal operativo presenta un compromiso con la organizacion que podria establecerse
como moderado, considerando que el valor 4 de la escala de Likert, valor al que se aproxima mas
el resultado de la media de la variable, equivale a “algo de acuerdo™. Con respecto a las dimensiones
compromiso afectivo y compromiso normativo, destaca que presentan un valor ligeramente
superior al de la media de la variable a la que pertenecen, en cambio, el compromiso de continuidad
es la dimension que resultd con el menor valor de las tres.

Para la motivacion extrinseca, variable independiente, el valor de la media resulté de 3.7838,
mostrando que el nivel de motivacion del personal operativo es moderado, puesto que dicho valor
se aproxima al valor 4 de la escala de Likert. Destaca que las desviaciones estandar para las
variables compromiso organizacional y motivacion extrinsecas son muy similares, con valores de
0.74768 y 0.75270, respectivamente. En la tabla No. 17 se presenta un resumen de los valores de

la media y desviacion estandar de estas variables y sus dimensiones.

Tabla No. 17 Estadisticos descriptivos

Variable/dimensién Media =~ Desviacion
estandar
Compromiso organizacional 3.6367 0.74768
Compromiso afectivo 3.7662 0.92445
Compromiso de continuidad 3.3937 1.01751
Compromiso normativo 3.7479 0.98841
Motivacion extrinseca 3.7838 0.75270

Fuente: Elaboracion propia



Asimetria y curtosis

Con el proposito de identificar las caracteristicas de distribucion de la muestra, haciendo uso del
SPSS se obtuvieron los valores de los coeficientes de asimetria y curtosis. Como se observa en la
tabla No. 18, la asimetria del compromiso organizacional es de -0.604, lo que indica que su
distribucion es asimétrica a la izquierda (sesgo negativo) y la curtosis resulté con valor de -0.212,
que representa una distribucion platicurtica, es decir, con muy poca concentracion de datos en la
media, tal como puede se puede apreciar en la figura No. 1. Al observarse los resultados de la tabla
No.19, puede distinguirse que la asimetria del constructo motivacion extrinseca es de -0.646, muy
similar a la del constructo anterior. En cambio, su curtosis resultdé con valor de 0.227, es decir, con
una distribucion mesocurtica, lo que representa una concentracion moderada de los datos en torno

a la media (Ver figura No. 2).

Tabla No. 18 Asimetria y curtosis del compromiso organizacional

Valido 149
Invalido 0
Asimetria -0.604
Error estandar de asimetria | 0.199
Curtosis -0.212
Error estandar de curtosis 0.395

Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 1 Distribucion de datos compromiso organizacional
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Tabla No. 19 Asimetria y curtosis de motivacion extrinseca

Valido 149
Invalido 0
Asimetria -0.646
Error estandar de asimetria | 0.199
Curtosis 0.227
Error estdndar de curtosis 0.395

Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 2 Distribucion de datos motivacion extrinseca
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Datos demograficos
El grafico de pastel de la figura No. 3 ilustra la relacion laboral de la muestra, destacando que al

85.23% le corresponde la categoria de base.

Figura No. 3 Relacion laboral del personal operativo
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Del personal operativo que formd parte de la muestra, un 71.81% es masculino y el 28.19% es
femenino (Ver figura No. 4).

Figura No. 4 Género del personal operativo
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El gréfico de la figura No. 5 provee informacion del nivel de escolaridad de los empleados de nivel

operativo que formaron parte de la muestra.

Figura No. 5 Nivel de escolaridad del personal operativo
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Las figuras No. 6 y 7 muestran las edades y antigliedad en la organizacion; respectivamente, del
personal operativo encuestado. E1 89.19% de la muestra se encuentra en los rangos de edad de los
31 alos 60 afios. Destaca que el 46.21% de la muestra, tiene una antigiiedad en la organizacion que

vadelos 11 a los 15 afios.
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Figura No. 6 Edad del personal
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Figura No. 7 Antigiiedad del personal en la organizacion
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Analisis de items
Haciendo uso del programa informatico SPSS se obtuvieron las medias de cada uno de los 33 items
que integran el cuestionario. A continuacion, se presenta informacion de aquéllos cuyas medias

resultaron mas altas y bajas, de manera que se puedan identificar fortalezas y areas de mejora en

cuanto al compromiso organizacional y la motivacion extrinseca.



Dentro de la variable compromiso organizacional, el item 1 “Esta Dependencia tiene un gran
significado personal para mi” resultd con la mayor media, siendo esta de 4.42, por lo que con base
en la escala de Likert definida en el instrumento y al indicador del cual forma parte este item (Grado
de identificacion de los empleados con la organizacion), se puede establecer que, los empleados de
nivel operativo se identifican con la Dependencia en un rango moderado-alto. El item que resultd
con la segunda mejor media dentro de esta misma variable es el 16 “Esta Dependencia merece mi
lealtad”, cuyo valor fue de 4.25, por lo que es posible establecer que, en su mayoria, el personal

operativo es leal a la Dependencia.

Los items 2 “Realmente siento que los problemas de esta Dependencia fueran mis propios
problemas” y 11 “Si no hubiera puesto tanto de mi en esta Dependencia, podria considerar trabajar
en otro lugar” resultaron con las medias mas bajas dentro de la variable dependiente, con valores
de 2.96 y 3.07, respectivamente. Con lo anterior, es posible establecer que el personal operativo no
tiene una posicion clara con relacion a estos dos items, pues ambas medias se aproximan al valor

3 de la escala de Likert, el cual equivale a “Indeciso”.

Dentro de la variable independiente, el item 30 “La puntualidad en el pago de mi sueldo me da
tranquilidad personal”, el cual forma parte del indicador “remuneracion adecuada” resultd con una
media de 4.64, la cual se aproxima al valor 5 “De acuerdo” de la escala de Likert. En este sentido,
es posible establecer que la puntualidad en el pago le da tranquilidad al personal operativo. El item
26 “Disfruto que mi esfuerzo sea reconocido”, resulté con una media de 4.54, lo que permitid
concluir que el reconocimiento es un factor motivante en la mayoria de los empleados.

En cambio, los items 24 “Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque solo asi otras personas me
van a compensar financieramente” y 20 “Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque otras
personas me ofreceran mayor seguridad laboral”, sus medias aritméticas resultaron de 2.69 y 3.25,
respectivamente, lo que permite establecer, en el primer caso, que el sueldo y otras compensaciones
adicionales a este, no necesariamente son un factor motivante en el personal operativo, pues el
resultado se encuentra entre los valores 2 y 3 de la escala de Likert “Algo en desacuerdo” e
“Indeciso”, respectivamente. La media del item 20, valor que se aproxima de manera importante
al 3 de la escala de Likert, permite inferir que la seguridad en el empleo no es un factor motivante

en el personal operativo.



Analisis correlacional
A continuacion, se muestran los coeficientes de correlacion entre las variables de estudio, asi como
los correspondientes a sus dimensiones, mismos que fueron determinados haciendo uso del
programa estadistico SPSS. En el caso de las variables motivacion extrinseca y compromiso
organizacional, la correlacion de Pearson result6 de .482 (Ver tabla No. 20). Los valores para este
mismo estadistico, entre la variable independiente y cada una de las dimensiones del compromiso
organizacional (afectivo, de continuidad y normativo) resultaron de .292, .385 y .444,
respectivamente (Ver tablas No. 21, 22 y 23). En este sentido es posible concluir que la dimension
del compromiso organizacional que guarda mayor correlacion con la motivacion extrinseca es el
compromiso normativo.

De acuerdo con los resultados, se establece que en los cuatro casos la correlacion es positiva.
De manera que, a medida que la motivacion extrinseca incrementa, el compromiso organizacional,
en sus tres dimensiones, se vera también incrementado. Con base en los rangos definidos por
Vinuesa (2016), para clasificar la intensidad de la correlacion, y que se muestran en la tabla No.
24, se identifica como correlacion mediana la existente entre las dos variables de estudio.

De igual manera, se considera correlacion mediana la existente entre la variable
independiente y las dimensiones de continuidad y normativo, correspondientes al compromiso. En
cambio, la correlacion existente entre la motivacion extrinseca y el compromiso afectivo se

identifica como baja.

Tabla No. 20 Correlacion entre motivacion extrinseca y compromiso organizacional

Motivacion | Compromiso
extrinseca | organizacional

Motivacis Correlacion Pearson 1 482**
orvacion Significancia (2-colas) .000

extrinseca
N 149 149

**Correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2-colas)
Fuente: Elaboracion propia



Tabla No. 21 Correlacion entre motivacion extrinseca y compromiso afectivo

Motivacion | Compromiso
extrinseca afectivo
Motivacia Correlacion Pearson 1 292%*
otvacion Significancia (2-colas) .000
extrinseca
N 149 149

**Correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2-colas)
Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 22 Correlacion entre motivacion extrinseca y compromiso de continuidad

Motivacion | Compromiso

extrinseca | de continuidad

Motivacia Correlacion Pearson 1 .385%**
otivacion [, . ;

extrinseca Significancia (2-colas) .000

N 149 149

**Correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2-colas)
Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 23 Correlacion entre motivacion extrinseca y compromiso normativo

Motivacion | Compromiso
extrinseca normativo
Motivacis Correlacion Pearson 1 444%*
otivacion [—. . "
. Significancia (2-colas) .000
extrinseca
N 149 149

**Correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (2-colas)
Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 24 Clasificacion de la intensidad de correlacion entre variables

Intensidad Valor de r
Despreciable r<0.1
Baja 0.1<r<=0.3
Mediana 03<r<=0.5
Fuerte o alta r>0.5

Fuente: Vinuesa (2016)

Analisis de regresion lineal
El andlisis de regresion lineal puede utilizarse para explorar y cuantificar la relacion entre una
variable dependiente y una o mas independientes o predictoras, asimismo, para desarrollar una

ecuacion lineal con fines predictivos. En la investigacion social, este analisis se utiliza para predecir
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una amplia gama de fendémenos, desde medidas econdmicas hasta diferentes aspectos del
comportamiento humano. La regresion es simple cuando el fendmeno de estudio presenta solo una
variable independiente y es multiple cuando presenta dos o mas variables predictoras. En virtud
que en la presente investigacion se estudia a una variable predictora (motivacion laboral), se
efectud anadlisis de regresion simple.

Para probar las hipdtesis planteadas en la presente investigacion, con apoyo del programa
SPSS, se determinaron los coeficientes de regresion, conocidos ademas como coeficientes Beta,
los cuales indican la cantidad de cambio que se producira en la variable dependiente, por cada
cambio de unidad en la correspondiente variable independiente. Ademas, este estadistico indica el
sentido de la relacion (positiva o negativa).

En lo que respecta a la hipotesis H1: “Existe una asociacion positiva entre motivacion laboral
extrinseca y compromiso organizacional en el personal de nivel operativo”, el coeficiente de
regresion resulto con valor de .479, lo que permite establecer que, por cada unidad de cambio que
experimente la motivacion extrinseca (variable independiente), el compromiso organizacional se
vera incrementado en un 47.9% de la unidad de cambio que experimente la variable predictora
(Ver tabla No. 26).

El estadistico t y sus niveles criticos (sig.) permiten contrastar las hipdtesis nulas de que los
coeficientes de regresion tienen un valor de cero en la poblacion. Por tanto, el estadistico t es
utilizado para decidir si un coeficiente de regresion es significativamente distinto de cero y, en
consecuencia, si la variable independiente esté significativamente relacionada con la dependiente.
En las regresiones simples, el valor de t equivale a la raiz cuadrada del estadistico F. Como se
observa en el modelo de regresion (tabla No. 26), el valor de t es de 6.672 con una significancia de
0.000, lo que permite desechar la hipotesis nula de que el coeficiente de regresion tiene un valor
de cero en la poblacion.

Respecto al estadistico Factor de Inflacion de la Varianza (FIV), el cual cuantifica la
intensidad de la multicolinealidad y se busca que siempre su resultado sea menor a 4. Una vez
calculado el valor de este estadistico, que resultd de 1.000, se concluye que la multicolinealidad es
aceptable.

Otro estadistico generado fue el coeficiente de determinacion, conocido también como R? y

que, de acuerdo con Laguna (2014), mide la bondad del ajuste; es decir, qué tanto la relacion entre



las variables dependiente e independiente es explicada por el modelo. En la tabla No. 25 se observa
que R? tiene un valor de .232, por tanto, la explicacion es baja.

Otro parametro calculado fue el estadistico F, el cual contrasta la hipétesis nula de que el
valor poblacional de R es cero y permite decidir si existe relacion lineal significativa entre la
variable dependiente e independiente. Como se observa en la tabla No. 25, su valor resulto de

44.514, con una significancia de 0.000, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula.

Tabla No. 25 Resumen del modelo®.

Modelo | R R Error Estadisticos de cambio

Cuadrada | estandar . i . ~ | Durbin-
Cambioen  Cambio  Sig. Cambio | ywats0n

R cuadrado enF enF

1 482¢ 0.232 0.657 0.232 44.514 .000 1.191

a. Variable predictora: (Constante), Motivacion extrinseca
b. Variable dependiente: Compromiso organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 26 Modelo de regresion lineal®.

Modelo Coeﬁmer_ltes no Coeﬁc1§ntes Estadisticos de
estandarizados | estandarizados . .
colinealidad
B E’rror Beta Tolerancia FIV
estandar
(Constante) | 1.785 0.283 6.317 .000
Motivacion | 4791 g72 0.482] 6.672| 000 1.000| 1.000
extrinseca

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Con los resultados de las pruebas estadisticas realizadas en el modelo de regresion lineal, es posible
probar la hipdtesis H1, concluyendo que existe una asociacion positiva entre la motivacion laboral
extrinseca y el compromiso organizacional en el personal de nivel operativo.

Para probar la hipotesis H2: “El compromiso afectivo en el personal de nivel operativo se ve
influenciado por su motivacion extrinseca”, empleando el SPSS se determinaron los mismos

estadisticos que en el proceso de prueba de la hipdtesis H1. En este caso, el coeficiente de regresion



resultd con valor de .359, lo que permite establecer que, por cada unidad de cambio que
experimente la motivacion extrinseca (variable independiente), el compromiso afectivo se vera
incrementado en un 35.9% de la unidad de cambio que experimente la variable predictora (Ver
tabla No. 28). Como se observa en el modelo de regresion de la tabla No. 28, el valor de t es de
3.704 con una significancia de 0.000, lo que permite desechar la hip6tesis nula de que el coeficiente
de regresion tiene un valor de cero en la poblacion. Respecto al estadistico Factor de Inflacion de
la Varianza (FIV), que resulté de 1.000, se concluye que la multicolinealidad es aceptable.

Con relacion al coeficiente de determinacion R?, en la tabla No. 27 se observa que tiene un
valor de .085, por tanto, la explicacion es baja. Respecto al estadistico F, en la misma tabla se
observa que su valor resultd de 13.719, con una significancia de 0.000, lo que lleva a rechazar la
hipoétesis nula.

Con los resultados de estas pruebas estadisticas, se prueba la hipotesis H2, concluyendo que
existe una relacion positiva entre la motivacion laboral extrinseca y el compromiso afectivo en el

sujeto de estudio.

Tabla No. 27 Resumen del modelo®.

Modelo | R R Error Estadisticos de cambio L
Cuadrada | estandar Cambi Cambi Sie. Cambi Durbin-
ambio en “ambio ig. Cambio  yyatson
R cuadrado enF enF
1 2922 0.085 0.887 0.085 13.719 .000 1.185

a. Variable predictora: (Constante), Motivacion extrinseca
b. Variable dependiente: Compromiso afectivo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 28 Modelo de regresion lineal®.

Modelo Coeficientes no Coeficientes ) Estadisticos de
estandarizados | estandarizados . colinealidad
B E%‘ror Beta Tolerancia FIV
estandar
(Constante) | 2.379 0.381 6.237 .000
1 . .y
Motivacion | 3591 97 0292 3.704| 000 1.000| 1.000
extrinseca

a. Variable dependiente: Compromiso afectivo

Fuente: Elaboracion propia



Una vez efectuadas las pruebas estadisticas a las hipdtesis H1 y H2, que permitieron su
comprobacion, se efectuaron las correspondientes a la hipotesis H3, la cual afirma que “Las
variables motivacion laboral extrinseca y compromiso de continuidad presentan una correlacion
positiva en el personal de nivel operativo”. En este caso el coeficiente de regresion resultd con
valor de .567, lo que permite establecer que, por cada unidad de cambio que experimente la
motivacion extrinseca, el compromiso de continuidad se vera incrementado en un 56.7% de la
unidad de cambio que experimente la variable predictora (Ver tabla No. 30).

Como se observa en el modelo de regresion de la tabla No. 30, el valor de t es de 5.052 con
una significancia de 0.000, lo que permite desechar la hipdtesis nula de que el coeficiente de
regresion tiene un valor de cero en la poblacion. Respecto al estadistico Factor de Inflacion de la
Varianza (FIV), que resulté de 1.000, se concluye que la multicolinealidad es aceptable.

Con relacion al coeficiente de determinacion R?, en la tabla No. 29 se observa que tiene un
valor de .148, por tanto, la explicacion es baja. Respecto al estadistico F, en la misma tabla se
observa que su valor resultd de 25.518, con una significancia de 0.000, lo que lleva a rechazar la
hipoétesis nula. Con base en los resultados de estos estadisticos, es posible comprobar la hipotesis
H3, concluyendo asi que las variables motivacion laboral extrinseca y compromiso de continuidad

en el personal operativo de SIDUE se correlacionan positivamente.

Tabla No. 29 Resumen del modelo®.

Modelo | R R Error Estadisticos de cambio )
Cuadrada | estandar Cambi Cambi Sie. Cambi Durbin-
ambio en “ambio ig. Cambio | \watson
R cuadrado enF enF
1 3852 0.148 1.027 0.148 25.518 .000 1.760

a. Variable predictora: (Constante), Motivacion extrinseca
b. Variable dependiente: Compromiso de continuidad
Fuente: Elaboracion propia



Tabla No. 30 Modelo de regresion lineal®.

Coeficientes no | Coeficientes . Estadisticos de
Modelo estandarizados | estandarizados . colinealidad
B E}‘ror Beta Tolerancia FIV
estandar
(Constante) | 1.267 0.442 2.870 .005
1 . .7
Motivacion | 5671 0112 0.385| 5.052| .000 1.000 | 1.000
extrinseca

a. Variable dependiente: Compromiso de continuidad

Fuente: Elaboracion propia

Para probar o en su caso rechazar la hipdtesis H4, la cual establece que “El compromiso
normativo en el personal de nivel operativo es influido positivamente por su motivacion
extrinseca”, se efectuaron las mismas pruebas estadisticas empleadas en las anteriores hipoétesis.
Al realizar las pruebas de regresion lineal en el SPSS, el coeficiente de regresion resultoé con valor
de .583, lo que permite establecer que, por cada unidad de cambio que experimente la motivacion
extrinseca, el compromiso de continuidad se vera incrementado en un 58.3% de la unidad de
cambio que experimente la variable predictora (Ver tabla No. 32).

Como se observa en el modelo de regresion de la tabla No. 32, el valor de t es de 6.004 con
una significancia de 0.000, lo que permite desechar la hipdtesis nula de que el coeficiente de
regresion tiene un valor de cero en la poblacion. Respecto al estadistico Factor de Inflacion de la
Varianza (FIV), que result6 de 1.000, se concluye que la multicolinealidad es aceptable.

Con relacion al coeficiente de determinacion R?, en la tabla No. 31 se observa que tiene un
valor de .197, por tanto, la explicacion es baja. Respecto al estadistico F, en la misma tabla se
observa que su valor result6é de 36.004, con una significancia de 0.000, lo que lleva a rechazar la
hipdtesis nula. Con base en los resultados de estos estadisticos, es posible probar la hipotesis H4,
concluyendo que el compromiso normativo en el personal operativo de SIDUE es influido

positivamente por su motivacion extrinseca.

Tabla No. 31 Resumen del modelo®.

Modelo | R R Error Estadisticos de cambio L
Cuadrada | estandar Durbin-

Watson

Cambioen Cambio Sig. Cambio
R cuadrado enF en F

1 4442 0.197 0.889 0.197 36.044 .000 1.741




a. Variable predictora: (Constante), Motivacion extrinseca
b. Variable dependiente: Compromiso normativo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 32 Modelo de regresion lineal®.

Coeficientes no | Coeficientes . Estadisticos de
Modelo estandarizados | estandarizados Sig. colinealidad
B E%‘ror Beta Tolerancia FIV
estandar
(Constante) | 1.495 0.382 3.913 .000
1 . .y
Motivacion | se31 g 997 0.444| 6.004| 000 1.000| 1.000
extrinseca

a. Variable dependiente: Compromiso normativo

Fuente: Elaboracion propia

De las tres dimensiones del compromiso organizacional que se estudian, la que obtuvo un mayor
coeficiente de regresion es el normativo, con valor de .583, seguido del de continuidad con .567 y
del afectivo con .359. Por lo anterior, de las tres dimensiones del compromiso, el normativo resultd

ser el mejor explicado por la variable dependiente, seguido del de continuidad y del afectivo.



V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con base en los resultados que arrojaron las pruebas estadisticas practicadas a los datos recogidos
a través del instrumento, se concluye que la motivacion laboral del personal operativo de SIDUE
influye de manera positiva en su nivel de compromiso organizacional. De las tres dimensiones del
compromiso que fueron estudiadas y medidas en la presente investigacion, aquéllas que son
afectadas mayormente por la motivacion del sujeto de estudio, son los compromisos normativo y
de continuidad.

El compromiso organizacional del sujeto de estudio puede mejorarse considerablemente y,
una forma de lograrlo es incrementando su motivacion, asi lo confirman las pruebas estadisticas
practicadas en la presente investigacion. De acuerdo con los andlisis efectuados a los datos,
programas atractivos de reconocimiento por buen desempefio y oportunidades de desarrollo,
incrementan en mayor medida la motivacion del personal operativo de SIDUE.

Con base en los resultados del presente estudio, la SIDUE podra incrementar el compromiso
de su personal operativo, mediante acciones que refuercen la motivacion laboral, pues al mejorar

esta ultima, el compromiso también se vera impactado positivamente.
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ANEXOS

Cuestionario sobre Compromiso Organizacional y Motivacién Laboral
Folio:

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su percepcién en relacién al compromiso que
muestra hacia su organizacidn, asi como su nivel de motivacidn, con el propésito de aportar informacion al
estudio académico titulado "Influencia de la Motivaciéon en el Compromiso de los empleados de nivel
operativo de la Secretaria de Infraestructura y Desarrollo Urbano del Estado”, como parte del Programa
de Maestria en Administracion que cursa el C. Olam Lépez Martinez en la Universidad Auténoma de Baja
California. Todas sus respuestas son de caracter confidencial, por lo que se le solicita responder en total
libertad.

Edad: Género: Masculino () Femenino () Situacidn laboral: Base ( ) Confianza( )
Antigliedad: Direccion o unidad de adscripcion:

Escolaridad: Primaria( ) Secundaria( ) Preparatoria( ) Universidad( ) Posgrado ( )
Instrucciones de llenado: Antes de responder a cada pregunta, se le solicita analizar detenidamente
y elegir solamente una respuesta, marcando con una cruz (X)la que considere apropiada. En sus
respuestas, favor de considerar la escala siguiente:

1) En desacuerdo, 2) Algo en desacuerdo, 3) Indeciso, 4) Algo de acuerdo y 5) De acuerdo.
Preguntas Respuestas
Constructo: Compromiso Organizacional 1 2 3 4 5

. Esta Dependencia tiene un gran significado personal para mi.

. Realmente siento que los problemas de esta Dependencia fueran mis propios problemas.

. No me siento emocionalmente unido a esta Dependencia.

. No me siento como "parte de la familia" en esta Dependencia.

. No tengo un fuerte sentido de pertenencia a mi Dependencia.

1
2
3
4. Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta Dependencia.
5
6
7

. Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar esta Dependencia seria la escasez de
alternativas disponibles.

8. Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta Dependencia.

9. Una de las razones principales por las que contintio trabajando para esta Dependencia, es que
dejarla requeriria un sacrificio personal considerable; otra organizacion podria no igualar todos los
beneficios que tengo aqui.

10. Gran parte de mi vida seria afectada si decidiera dejar la Dependencia ahora mismo.

11. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta Dependencia, podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Me seria muy dificil dejar esta Dependencia ahora mismo, incluso si quisiera.

13. No siento ninguna obligacién de permanecer en mi Dependencia.

14. Incluso si me beneficiara, no creo que sea correcto dejar mi Dependencia ahora.

15. Me sentiria culpable si dejara mi Dependencia.

16. Esta Dependencia merece mi lealtad.

17. No dejaria mi Dependencia en este momento porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que la integran.

18. Le debo mucho a mi Dependencia.




Preguntas Respuestas

Constructo: Motivacion laboral 1 2 3 4 5

19. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo,
de mis superiores y compaiieros de trabajo).

20. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me ofreceran mayor seguridad
laboral.

21. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo,
mis superiores y comparieros de trabajo).

22. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo,
mis superiores y comparieros de trabajo).

23. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque me arriesgo a perderlo si no lo hago.

24. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque solo asi otras personas me van a compensar
financieramente.

25. Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi trabajo.

26. Disfruto que mi esfuerzo sea reconocido.

27. Tengo oportunidades de crecer y aprender en esta Dependencia.

28. El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo.

29. Es estimulante que en esta Dependencia los esfuerzos personales sean recompensados en todo
momento.

30. La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal.

31. Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo (iluminacion, climatizacidn, ruido, etc.) me
parecen agradables.

32. La distribucion fisica y geografica de mi area contribuye al flujo de trabajo e informacion.

33. El mobiliario que tengo disponible en mi drea de trabajo (silla, escritorio, computadora, etc.) es el
apropiado para mi desempefio laboral.

Se agradece su buena disposicion y el tiempo que ha empleado para el llenado del presente cuestionario.
Con su colaboracién serd posible la obtencién de datos cualitativos y cuantitativos que aportaran
informacidn valiosa para el Estudio de Caso que se desarrolla.
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