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RESUMEN 

El trabajo de investigación se desarrolló con el propósito de establecer la relación que existe entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del municipio distrital de San 

Ramón. La población en estudio lo conformaron 150 colaboradores y la muestra aleatoria fue de 108 

participantes. Se evaluaron las variables de motivación laboral y compromiso organizacional a través de 

encuestas y cuestionarios con la escala de tipo Likert. La confiabilidad de los instrumentos de medición se 

realizó con el coeficiente de Alfa de Crombach, y el análisis de datos con el software estadístico SPSS V22. 

Los resultados indicaron que el 92,6% de los colaboradores presentaron niveles altos de motivación laboral 

y a la vez un alto nivel de compromiso organizacional con el municipio distrital de San Ramón y el 6,5% 

niveles medios. El coeficiente de correlación Rho de Spearman fue de 0,515, con un nivel de significancia 

de p=0,000<0,05. En conclusión, existe una correlación moderada entre la motivación laboral y el 

compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad distrital de San Ramón. 
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ABSTRACT 

The research work was developed with the purpose of establishing the relationship between work 

motivation and organizational commitment of the collaborators of the district municipality of San Ramón. 

The research approach was quantitative, with a non-experimental, cross-sectional, descriptive and 

correlational design. The study population consisted of 150 employees and the random sample consisted of 

108 participants. The variables of work motivation and organizational commitment were evaluated through 

surveys and questionnaires using a Likert-type scale. The reliability of the measurement instruments was 

assessed with the Crombach's Alpha coefficient, and the data analysis was performed with SPSS V22 

statistical software. The results indicated that 92.6% of the collaborators presented high levels of work 

motivation and a high level of organizational commitment to the district municipality of San Ramón, and 

6.5% presented medium levels. The Spearman's Rho correlation coefficient was 0.515, with a significance 

level of p=0.000<0.05. In conclusion, there is a moderate correlation between work motivation and 

organizational commitment of the collaborators of the district municipality of San Ramón. 
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INTRODUCCIÓN 

Durante los últimos años en las municipali-

dades del Perú, se ha reportado constante-

mente actos de corrupción, exceso de per-

sonal, déficits presupuestales, ineficiencia 

administrativa y mal servicio a la población 

de parte de los colaboradores. Es por esta 

razón, un enfoque integral y sostenible de 

la gestión municipal debe centrarse en 

mejorar los recursos humanos en todos los 

departamentos administrativos (Rodríguez 

y Delgado, 2020).  

La operatividad de las organizaciones es 

influenciada de manera crucial por la mo-

tivación y el compromiso. La motivación se 

presenta como la fortaleza emocional que 

impulsa y guía a las personas hacia la con-

secución y mejora de sus responsabilidades 

laborales (Marín et al., 2016; Pizarro et al., 

2019; Rivera et al., 2018). Mientras que el 
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compromiso laboral es un factor anímico, 

es la actitud, es el vínculo entre el colabo-

rador y la institución para lograr las diferen-

tes propósitos (Meyer y Allen, 1991; Peters y 

Waterman, 2008; Robbins y Judge, 2009). 

Aguirre et al. (2019), Correa et al. (2017) y 

Pérez et al. (2022) sustentados en las bases 

teóricas de Herzberg mencionan que exis-

ten condiciones motivacionales internas y 

externas, que son las necesidades de los in-

dividuos y que determinan su actuar den-

tro de las instituciones y organizaciones. Los 

factores motivacionales internos corres-

ponden a la propia persona y están rela-

cionados al reconocimiento, logro, pro-

greso, responsabilidad, etc. y los externos 

proviene de factores externos para el tra-

bajador, como la estructura organizacio-

nal, materiales, incentivos, remuneraciones, 

relaciones personales, etc., los cuales les 

permite realizar el trabajo con compromiso. 

Según Salleh et al. (2016) afirman que el 

compromiso, es un componente esencial 

en toda institución. Los empleados com-

prometidos y participativos producen más 

y son muy eficientes, con menor posibilidad 

a abandonar la institución. Esto es, porque 

los trabajadores están predispuestos a lu-

char por los objetivos de la organización y 

con un gran anhelo de permanecer (Co-

ronado-Guzmán, et al., 2020). También, los 

trabajadores motivados se sentirán más 

comprometidos con ellos, sintiéndose me-

nos presionados y, por consiguiente, consi-

derarán y valorarán su empleo. Mientras 

que los trabajadores sin motivación, pre-

sentarán un pobre desempeño en el traba-

jo, promoviendo el ausentismo y generan-

do otros escenarios negativos que pueden 

influenciar en la organización. La impor-

tancia de la motivación y el compromiso 

radica en su carácter fundamental tanto 

para las instituciones públicas y privadas. 

Esto se debe a que el capital humano re-

presenta el recurso primordial para garanti-

zar la operatividad, el funcionamiento y 

puesta en marcha de las mismas (Rodrí-

guez y Delgado, 2020). Razón por la cual, 

se llevó a cabo el presente estudio con la 

finalidad de determinar la relación entre la 

motivación laboral y el compromiso organi-

zacional de los colaboradores del munici-

pio distrital de San Ramón. 

 

METODOLOGÍA 
 

La investigación fue ejecutada en la muni-

cipalidad distrital de San Ramón, la cual 

está geográficamente situada en el distrito 

de San Ramón, provincia de 

Chanchamayo, región Junín. 

El enfoque de investigación adoptado fue 

cuantitativo, caracterizado por un diseño 

no experimental, transversal, descriptivo y 

correlacional (Hernández et al., 2014; Pale-

lla y Martins, 2012).  

La población en estudio estuvo conforma-

da por 150 empleados del municipio de 

San Ramón y la muestra seleccionada 

incluyó a 108 colaboradores, con un nivel 

de confianza del 95% y un margen de error 

del 5%. La elección de los colaboradores 

se realizó aleatoriamente.  

Las variables evaluadas fueron motivación 

laboral (escala ML-ORG) y el compromiso 

organizacional (Meyer y Allen, 1997). Se 

utilizó la encuesta como técnica y el cues-

tionario con escala de tipo Likert como 

instrumento de recolección, que fue vali-

dado por tres expertos, quienes evaluaron 

su alcance, representatividad, significancia 

y confiabilidad, esta última fue evaluada 

mediante el coeficiente Alfa de Crombach 

que tuvo valores de 0,917 (fuerte confiabi-

lidad) y 0,879 (alta confiabilidad). La reco-

pilación de datos fue en un único periodo 

de tiempo (Hernández et al., 2014) y fueron 

analizados con el software estadístico SPSS 

V22. También, se determinó el Coeficiente 

de correlación Rho de Spearman y se ana-

lizaron las propiedades, características y la 

relación entre las dos variables (Hernández 

et al., 2014). 

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

Variable motivación laboral 

En la Tabla 1, se muestra que, entre todos 

los colaboradores encuestados, el 92,6% 

presentaron un alto nivel de motivación 

laboral y de compromiso hacia la 

municipalidad distrital de San Ramón, 

mientras que solo el 6,5% mostró un nivel 

medio. Esta motivación laboral está condi-

cionada por múltiples factores que se inter-

relacionan, como, los factores externos e 

internos y los factores individuales (Aguirre 

et al., 2019), que confluyen en el compro-

miso que tienen los trabajadores frente a su 

municipalidad, lo cual les permite tener un 

buen desempeño en sus tareas asignadas. 

Este resultado se asemeja a lo hallado por 

Veliz (2022) quien afirma que la motivación 

laboral guarda una conexión significativa y 

positiva con el compromiso organizacional 

en el cumplimiento de sus actividades, 

evidenciando que la motivación laboral 

juega un papel fundamental en el com-

promiso organizacional dentro de la ges-

tión del área administrativa y financiera en 

la municipalidad de Ate. Resultados simila-

res, también, fueron obtenidos por Leguía y 

Valeriano (2022) quienes manifiestan la 

existencia de una relación directa mode-

rada entre la motivación laboral y el com-

promiso organizacional en los empleados 

administrativos de la municipalidad distrital 

de San Jerónimo en Andahuaylas. 
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Tabla 1 

Motivación laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad distrital de San Ramón 
 

Motivación  

laboral 

Compromiso organizacional 

Alto Medio Bajo Total 

Col. % Col. % Col. % Col. % 

Alto 100 92,6 1 0,9 0 0,0 101 93,5 

Medio 0 0,0 7 6,5 0 0,0 7 6,5 

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Total 100 92,6 8 7,4 0 0,0 108 100,0 

 

Tabla 2 

Dimensiones de la motivación laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad distrital de 

San Ramón 

 

Dimensiones 
Compromiso organizacional 

Alto Medio Bajo Total 

Motivación intrínseca Col. % Col. % Col. % Col. % 

Alto 87 80,6 7 6,5 0 0,0 94 87,0 

Medio 10 9,3 4 3,7 0 0,0 14 13,0 

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Total 97 89,8 11 10,2 0 0,0 108 100,0 

Motivación extrínseca         

Alto 90 83,3 6 5,6 0 0,0 96 88,9 

Medio 7 6,5 5 4,6 0 0,0 12 11,1 

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Total 97 89,8 11 10,2 0 0,0 108 100,0 

Amotivación         

Alto 82 75,9 7 6,5 0 0,0 89 82,4 

Medio 15 13,9 4 3,7 0 0,0 19 17,6 

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Total 97 89,8 11 10,2 0 0,0 108 100,0 

 

 

Indican que un aumento en la motivación 

laboral conlleva un incremento proporcio-

nal en el compromiso organizacional, 

mientras que una disminución en la moti-

vación resulta en una reducción corres-

pondiente en el compromiso. En tal senti-

do, Marín et al. (2016) y Pizarro et al. (2019) 

afirman que la motivación laboral y el 

compromiso organizacional son elementos 

fundamentales que determinan el funcio-

namiento de las organizaciones. Siendo la 

motivación, la fortaleza emocional que 

estimula a los trabajadores a conservar, 

mantener y mejorar sus actividades 

laborales. 

La motivación intrínseca y el compromiso 

organizacional desempeñan un papel 

fundamental en cualquier entidad, ya que 

ambos factores contribuyen y llevan a un 

mejor rendimiento. La Tabla 2 muestra que 

un 80,6% de los empleados del municipio 

distrital de San Ramón exhibieron niveles 

altos de motivación intrínseca y compromi-

so organizacional, mientras que un 3,7% 

registró niveles medios. Los resultados ob-

tenidos indican que los trabajadores del 

municipio de San Ramón están motivados, 

realizados, reconocidos por el logro y pro-

greso que obtienen en la institución, lo cual 

les permite llevar a cabo sus tareas con 

compromiso y responsabilidad (Aguirre et 

al., 2019). Estos resultados, también con-

cuerdan con lo encontrado por Argando-

ña (2021) quien investigó sobre motivación 

intrínseca y el engagement laboral, con-

cluyendo que la motivación intrínseca 

tiene un nivel alto e incide directamente 

en el compromiso laboral en la comuna 

distrital de Wanchaq, demostrándose así, 

que el esfuerzo del trabajador es recono-

cido y valorado por la municipalidad, lo 

cual afecta a la motivación interna del 

trabajador. Resultados similares fue repor-

tado por Arrese (2023) quien afirma que la 

motivación intrínseca y la satisfacción 

laboral presentan una relación altamente 

significativa, con un nivel de confianza del 

99%. En ese sentido Gagné et al. (2015) y 

Chambi (2018) definen la motivación intrín-

seca como las diferentes actividades reali-

zadas de manera voluntaria por el colabo-

rador, debido a su gran interés y satisfac-

ción personal. El comportamiento del tra-

bajador se orienta por su propia voluntad, 

independiente estímulos externos. 

En relación a la motivación extrínseca, la 

Tabla 2 muestra que el 83,3% de los traba-

jadores de la municipalidad, exhibieron 

niveles altos de motivación extrínseca y 

compromiso hacia la municipalidad distrital 

de San Ramón, mientras que el 4,6% pre-

sentaron niveles medios. Este nivel alto de 

motivación extrínseca y compromiso, posi-

blemente se debe a la influencia de facto-

res externos para el trabajador, entre ellos 

la estructura organizacional, recursos mate-

riales, incentivos, remuneraciones, relacio-

nes personales, con los superiores, entre 

otros, además, de la lealtad del colabora-

dor (Adco, 2023; Aguirre et al., 2019).  

Los resultados son similares a lo de Urriburu 

(2020) quien realizó un estudio acerca de 

los factores extrínsecos de la motivación y 

su impacto en el rendimiento laboral de los 
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empleados de la municipalidad distrital de 

Luricocha, encontró evidencia que respal-

da la existencia de una relación positiva y 

significativa entre las variables analizadas. 

Otros estudios, también, han demostrado 

que la motivación extrínseca guarda una 

fuerte correlación con el rendimiento labo-

ral de los trabajadores administrativos 

nombrados de las municipalidades (Adco, 

2023) y que hay una relación directa y 

significativa entre las variables motivación 

extrínseca y compromiso organizacional en 

los trabajadores de la empresa Mannucci 

Diesel de la ciudad de Huaraz (Luna, 2019). 

Los resultados en ambas dimensiones indi-

can que los colaboradores del municipio 

de San Ramón se sienten incentivados y 

comprometidos para realizar sus labores y 

que tienen estímulos internos y externos 

para mejorar su actitud frente al trabajo 

que realizan (Pérez et al., 2022). 

Los resultados encontrados se asemejan a 

lo obtenido por Leguía y Valeriano (2022) 

quienes observaron la existencia de una 

relación significativa entre la motivación 

intrínseca y extrínseca con el compromiso y 

dedicación de los administrativos de la 

municipalidad distrital de San Jerónimo en 

Andahuaylas. También, concuerdan con 

Calle (2021) quien identificó que los com-

ponentes de la variable motivación del 

personal, tales como la motivación intrín-

seca y extrínseca, guardan relación con el 

compromiso y la atención al poblador. En 

ese contexto, Salleh (2016) afirma que los 

trabajadores comprometidos producen 

más y son muy eficientes, tienen pocas 

probabilidades de dejar su trabajo. Esto se 

debe a que tales colaboradores están 

dispuestos a esforzarse y dedicarse en pro 

de los objetivos de la institución, demos-

trando un fuerte deseo de permanencia. 

Además, los empleados motivados 

exhibirán un elevado compromiso hacia 

sus tareas, experimentarán menos presión 

y, en consecuencia, desarrollarán un amor 

por su trabajo. 

En la misma Tabla 2, el 75,9% de los traba-

jadores encuestados, perciben que la 

amotivación en el municipio de San Ra-

món es alta, pero, también, tienen un alto 

nivel de compromiso con su trabajo. Estos 

resultados de desmotivación indican que 

existe insatisfacción y desánimo en los co-

laboradores, por la rutina laboral, ambiente 

negativo de trabajo, falta de reconoci-

miento, objetivos de trabajos inalcanzables 

o insatisfactorios, y las pocas oportunida-

des de desarrollo y crecimiento. Resultados 

que se asemejan a lo encontrado por 

Chambi (2018) reporta que el personal 

administrativo de la municipalidad distrital 

de Paucarpata presenta un nivel alto de 

desmotivación, es decir, ellos ejecutan sus 

labores con desgano, sin eficiencia, des-

conocen la forma de realizar las tareas 

encargadas, y si lo hacen, solo lo realizan 

por cumplir, les desagrada lo que realizan y 

no están cómodos en su puesto de labores. 

 

Variable compromiso organizacional 

En la Tabla 3, se muestra los niveles de la 

variable compromiso organizacional y de 

sus dimensiones. Observándose que, el 

89,8% de trabajadores encuestados consi-

deran que el nivel del compromiso organi-

zacional en la municipalidad es alto y el 

10,2% consideran que el nivel es medio. 

Esto indica que la persona o empleado se 

encuentra identificado y siente lealtad 

hacia la institución, por lo que mantienen 

el esfuerzo y la dedicación en sus tareas 

para alcanzar las metas de la mu-

nicipalidad distrital de San Ramón y quie-

ren seguir trabajando, porque tiene estabi-

lidad económica y, por lo tanto, se sienten 

comprometidos en continuar laborando. 

Este resultado se asemeja a lo encontrado 

por Tejada (2020) quien estudió la motiva-

ción y el compromiso organizacional entre 

los empleados de la municipalidad distrital 

de Arequipa, llegó a la conclusión de que 

el 60% de los ellos demostraron un com-

promiso organizacional alto; lo cual tam-

bién le permitió inferir que gran número de 

los colaboradores exhiben un alto grado 

de lealtad hacia la entidad. 

Según los resultados obtenidos, en la di-

mensión compromiso afectivo, se observa 

que el 13,9% de los colaboradores en la 

Tabla 3 indican que el compromiso afecti-

vo que se da en la municipalidad es de 

nivel medio, mientras que el 86,1% manifies-

tan que es alto, lo que indica, que los co-

laboradores mantienen un compromiso 

afectivo con la municipalidad, experimen-

tando un fuerte apego emocional, y la 

gran mayoría establece conexiones emo-

cionales sólidas con el municipio. 

 

Tabla 3 

Dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores de la municipalidad distrital de San Ramón 

 

Compromiso  
Alto Medio Bajo Total 

Col. % Col. % Col. % Col. % 

Compromiso organizacional 97 89,8 11 10,2 0 0,0 108 100,0 

Compromiso afectivo 93 86,1 15 13,9 0 0,0 108 100,0 

Compromiso de continuidad 89 82,4 19 17,6 0 0,0 108 100,0 

Compromiso normativo 88 81,5 20 18,5 0 0,0 108 100,0 
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Tabla 4 

Relación entre motivación laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad distrital de San 

Ramón 
 

Dimensiones de motivación laboral 
Compromiso organizacional 

Rho de Spearman Sig. n 

Motivación intrínseca 0.260** 0.007 108 

Motivación extrínseca 0.292** 0.002 108 

Amotivación 0.375** 0.000 108 

Motivación laboral 0.515** 0.000 108 

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

En relación a la dimensión compromiso de 

continuidad, en la Tabla, 3, 82,4% de los 

colaboradores estudiados manifiestan que 

es alto su deseo de continuar y permane-

cer en el municipio, el cual está relaciona-

do al compromiso afectivo, mientras que el 

17,6% indica que es medio. Los resultados 

hallados muestran que los trabajadores se 

sienten muy comprometidos en su trabajo, 

y ello posiblemente se debe al tiempo de-

dicado, al esfuerzo realizado y dinero inver-

tido, que abandonarlo significaría perderlo 

todo. También, perciben que sus oportuni-

dades fuera de la municipalidad se ven 

disminuidas, por lo tanto, aumenta su de-

seo de continuidad en el municipio. 

En la Tabla 3 de la dimensión compromiso 

normativo, se indica que, el 81,5% de los 

empleados experimentan un compromiso 

normativo alto con la municipalidad, mien-

tras que el 18,5% manifiestan un compromi-

so de nivel medio. Estos resultados sugieren 

que el compromiso normativo de los traba-

jadores hacia la municipalidad de San 

Ramón, se fundamenta en un fuerte senti-

do de permanencia en la institución, por 

haberles otorgado una oportunidad que 

fue reconocida y valorada por el colabo-

rador. Esto quiere decir que los servidores 

públicos perciben el compromiso como un 

deber hacia su institución. 

Estos hallazgos demuestran que la gran 

mayoría de los trabajadores del municipio 

distrital de San Ramón mantienen una co-

nexión afectiva sólida con el municipio, 

porque, están alineados con sus reglamen-

tos, normas, prohibiciones y metas. Ade-

más, se sienten valorados por el municipio, 

están satisfechos con los reconocimientos 

que les entrega, el cual les proporciona 

una alta motivación. 

Por todo ello, gran parte de los trabajado-

res se sienten con el compromiso de per-

manecer dentro del municipio, porque les 

ha dado la oportunidad de crecer y desa-

rrollar profesionalmente y es por ello, que 

tienen esa necesidad de recompensar a la 

organización todos los beneficios que les 

ha proporcionado. 

Los resultados encontrados en estas dimen-

siones de la variable compromiso laboral 

tienen relación con los resultados de Loza-

da (2019), Tejada (2020) y Veliz (2022) quie-

nes en sus trabajos obtuvieron niveles altos 

de compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo de los trabajadores frente a sus 

instituciones u organizaciones. 
 

Relación entre motivación laboral y 

compromiso organizacional 
 

En la Tabla 4, se analiza la correlación entre 

la motivación laboral y el compromiso 

organizacional entre los empleados de la 

municipalidad distrital de San Ramón. Estos 

resultados muestran que la relación entre 

la motivación intrínseca y el compromiso 

organizacional arrojó un valor de 

Rho=0.260 p=0.002<0.05, indicando una 

correlación baja, pero, significativa entre la 

motivación intrínseca con el compromiso 

organizacional en los empleados del muni-

cipio distrital de San Ramón. 

En cuanto a la relación entre la motivación 

extrínseca y el compromiso organizacional, 

se obtuvo un valor de Rho=0.292 y 

p=0.002<0.05, señalando una baja relación, 

pero, significativa entre la motivación 

extrínseca y el compromiso organizacional 

en los trabajadores de la municipalidad.  

Asimismo, la relación entre la amotivación 

y el compromiso organizacional dio como 

resultado un Rho=0.375 y p=0.000, indican-

do una baja correlación, pero, significativa 

entre la amotivación y el compromiso or-

ganizacional en los colaboradores del 

municipio de San Ramón. 

Por otro lado, se observa la relación entre 

la motivación laboral con el compromiso 

organizacional, evidenciando un valor de 

Rho=0.515 y p=0.000. Este resultado indica 

una relación moderada, directa y significa-

tiva entre la motivación laboral y el com-

promiso organizacional en los trabajadores 

de la municipalidad de San Ramón. 

Estos resultados son similares a lo obtenido 

por Tejada (2020) quien reporta que la 

motivación laboral y el compromiso orga-

nizacional tienen una correlación positiva, 

moderada y altamente significativa 

(r=0.416, x=0.001, x0.05), lo que implica que, 

a mayor motivación, se observa un aumen-

to en el compromiso organizacional. Estos 

resultados, coinciden con Frontado y 

Muñoz (2018) quienes encontraron una 

relación entre la motivación y el com-

promiso organizacional en trabajadores de 

una institución pública, estableciendo que, 

si la motivación laboral es mayor, el com-

promiso organizacional, también es mayor.  

Además, coinciden con los resultados de 

Córdova (2018) quien sostiene que las va-
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riables de motivación y compromiso orga-

nizacional en los trabajadores de Céticos 

Paita presentan una correlación significati-

va, positiva y de alta intensidad.  

Finalmente, los resultados encontrados, 

demuestran que la motivación laboral se 

relaciona positiva y significativamente con 

el compromiso organizacional. Este hallaz-

go se alinea con la investigación de Al-

Bataineh et al. (2019) quienes investigaron 

sobre los efectos de la motivación en el 

compromiso organizativo de los municipios 

de Jordania. Concluyeron que había un 

efecto significativo de la motivación en el 

compromiso organizativo, destacando la 

importancia de centrarse en la motivación 

para lograr un mayor compromiso por par-

te de los municipios jordanos. 

 

CONCLUSIONES 

Existe una relación moderada, directa y 

significativa entre la motivación laboral y el 

compromiso organizacional de los colabo-

radores de la municipalidad distrital de San 

Ramón. Asimismo, también, la motivación 

intrínseca, la motivación extrínseca y la 

amotivación tienen relación baja, pero, 

significativa y positiva con el compromiso 

organizacional de los colaboradores del 

municipio distrital de San Ramón.  
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