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Resumen: el sector turístico se presenta como una de las principales fuentes económicas de 
México; ello respalda la importancia de generar constantemente estudios que apoyen 
competitividad en las organizaciones que conforman este sector. La presente investigación es de 
carácter exploratorio, descriptivo, transversal, correlacional así como de tipo cuantitativo mixto. 
Siendo  el estudio de las variables del compromiso laboral y la motivación la principal tarea de la 
investigación. Como resultado de ésta investigación se evidencio que los factores motivacionales 
con mayor relación a fomentar el compromiso organizacional fueron: la autonomía, 
autorrealización, retroalimentación y el lugar de trabajo, afiliación, así mismo el principal tipo de 
compromiso detectado en la organización fue el de carácter afectivo, seguido del normativo y en 
menor grado el de seguimiento; lo cual nos ayuda a fomentar la competitividad en la organización.  
Palabras clave: competitividad organizacional, motivación, compromiso. 
 
Summary: the tourism sector is presented as one of the main economic sources of Mexico; This 
supports the importance of constantly generating studies that support competitiveness in the 
organizations that make up this sector. This research is exploratory, descriptive, cross-sectional, 
correlational as well as mixed quantitative. Being the study of the variables of work commitment and 
motivation the main task of the research. As a result of this research, it was evident that the 
motivational factors with the greatest relation to promoting organizational commitment were: 
autonomy, self-realization, feedback and the workplace, affiliation, and the main type of 
commitment detected in the organization was character. affective, followed by normative and, to a 
lesser degree, follow-up; which helps us to promote competitiveness in the organization. 
 
Keywords: organizational competitiveness, motivation, commitment. 
 
 



 
 

1. Introducción.  
 
Las organizaciones, sin importar el sector o giro en el que se desarrollen,  así como el tamaño 
dentro del cual se desarrollan, y el origen de su capital, están enfocadas en aspectos que les 
ayuden a incrementar sus niveles de operación y competitividad, para con ello mejorar sus 
actividades, lograr sus objetivos organizacionales. Por ello es de importante estudiar aspectos 
como la motivación y el compromiso, ya que dichos términos podrían en la mayoría de los casos 
ayudar a los directivos a lograr que sus colaboradores cumplan con los objetivos planteados, pero 
también les ayudaría a ir más allá y poder establecer nuevas metas, visiones o formas de trabajo 
que impulsen la competitividad organizacional. 
Este trabajo plantea el estudio de la motivacionales en el trabajo, como un elemento clave para 
fomentar el compromiso organizacional de los colaboradores de tres centros vacacionales 
ubicados en el Estado de México, lo cual ayude en dicha organización al logro de sus objetivos e 
incremento de su competitividad en el sector turístico. 
Es así que en primera instancia se planteó la revisión documental necesaria para acercarse a los 
términos conceptuales necesarios para familiarizarse con las dimensiones de motivación y 
compromiso organizacional así como algunas de las metodologías y teorías que ayudarán a 
comprender la relación entre la motivación y el compromiso, entre los colaboradores de una 
organización con el fin de tener una visión clara en cuanto a los niveles de motivación que se 
pueden presentar en la organización objeto de estudio. 
 
Por otra parte para la definición de conceptos y términos de motivación también se consultaron 
diversas teorías clásicas y contemporáneas relacionadas a la motivación laboral, así mismo se 
revisaron las aportaciones de autores en relación al concepto de compromiso organizacional, 
haciendo énfasis en los elementos propuestos por Meyer & Allen (1991) para el entendimiento de 
los diferentes tipos de compromiso que puede presentar los colaboradores en una organización: 
Compromiso Normativo - Compromiso Afectivo - Compromiso de seguimiento o de continuación. 
Lo anterior con el interés de identificar un modelo que nos ayude a comprender la existencia, 
funcionalidad y correlación de las variables estudiadas en el objeto de estudio.   
 
2. Metodología:  

 
La problemática de estudio se determino mediante un acercamiento diagnóstico a los directivos de 
las organizaciones objeto de estudio; identificando problemáticas comunes que en lo general 
suelen presentarse en las organizaciones del sector turístico: la falta de programas o estrategias 
de motivación laboral que incida en el compromiso del personal, rotación de personal. Por su parte 
la falta de compromiso y motivación laboral detonan la rotación del personal que suele ser una 
constante (tanto en el personal de confianza como en el sindicalizado), lo cual impacta en la 
perdida continua del talento humano en las organizaciones, así como tiempo y dinero al afrontar 
nuevos procesos de selección y reclutamiento, capacitación y entrenamiento del nuevo personal. 
Así mismo a pesar de que el personal de los tres centros vacacionales objeto de estudio cuenta 
con buenas prestaciones laborales, esto no representa una factor de motivación y de compromiso 
organizacional para todos los colaboradores por igual. Así pues la  problemática de investigación a 
abordar se centrara en la falta de motivación laboral vinculada al compromiso en el personal de los 
centros vacacionales objeto de estudio y su impacto en la competitividad organizacional. Ya que si 
el ambiente de una empresa es negativo se identifica un factor determinante en relación con la 
pérdida de motivación (en el ámbito laboral) que puede sufrir un trabajador (Nicuesa, 2011). 
Afectando directamente el desempeño de cualquier organización y por ende su competitividad.  
 
Como bjetivo general de la investigación se dirigió a: determinar los factores de motivación laboral 
presentes en los colaboradores de los centros vacacionales objeto de estudio y su relación con el 
compromiso organizacional, con el fin de esbozar un modelo que nos ayude a incentivar la 
competitividad organizacional. 
  
 
 



 
 

Preguntas de investigación:  

• ¿Cuáles son los factores motivacionales que destacan entre los propios colaboradores de los 
centros vacacionales objeto de estudio en su operación cotidiana?  

• ¿Cuáles son las características del personal que colabora en los centros vacacionales objeto 
de estudio de la investigación?  

• ¿Existe correlación entre las dimensiones motivacionales y el compromiso laboral? 

• ¿Qué tipos de compromiso laboral se presentan entre los colaboradores de los centros 
vacacionales? 

 
La justificación del proyecto, está sustentada en el interés por profundizar en los beneficios e 
impactos positivos que se pueden presentar en las empresas mediante el estudio de los factores 
motivacionales más significativos determinados desde la perspectiva de los colaboradores de 
dichas organizaciones y su influencia en el compromiso organizacional  lo cual pueda impulsar la 
competitividad de dichas organizaciones; ya que estos dos elementos (motivación y compromiso) 
pueden impulsar de manera conjunta aspectos como la productividad, la calidad en el servicio y en 
general la competitividad.  
 
Así mismo con base en la naturaleza de la organización objeto de estudio la realización de este 
tipo de investigaciones pueden ser consideradas de relevancia visualizado en la trascendencia 
social por medio de una mejor calidad del servicio brindando a los derechohabiente y usuarios en 
general. Por igual otros elementos que justificaron la realización de esta investigación fueron: la 
promoción de nuevas formas de motivar a los integrantes de las organizaciones, mediante la 
comprensión de las necesidades implícitas de cada actor, mejorando aspectos como ambiente de 
trabajo y fomentando  un mayor sentido de compromiso organizacional por parte de los 
colaboradores lo cual se refleje en una mayor competitividad por parte de la organización.  
 
Recolección y análisis de los datos. 
  
La investigación se determinó con un diseño exploratorio, descriptivo, transversal, correlacional y 
de carácter cuantitativo mixto. La recolección de datos se realizó aplicando un instrumento de 
investigación (cuestionario propio apoyado de escala Likert), mediante el censo a una población de 
90 colaboradores que conforman el personal de los distintos centros vacacionales objeto de 
estudio participante. Al diseñar el instrumento de investigación, se contempló la información 
recabada en la revisión y documental entre los que destacan: Elaboración propia a partir de 
(Chiavenato, 2011, 2002), , (McGregor, 1969, 1977), (Robbins y Judge, 2009), (Hellriegel y 
Slocum, 2004), (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2004), (Cuarto, 2014) (Davis yNewstrom), (Lévy, 
2003), (Newstrom, 2001), (Toro, 1985, 1992), (Toro y Cabrera, 1985, 2005), (Bautista et. al., 2010), 
(Solange, 2013), (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2003), (Meyer y Allen, 1991); y otros.  El 
instrumento contiene introducción, indicaciones, 42 reactivos que definieran 15 dimensiones para 
diagnosticar las variables motivación y compromiso laboral; 5 preguntas dirigidas a determinar el 
estatus, antigüedad, área de trabajo, centro vacacional en el cual se labora, así como la relación 
contractual de trabajo y 4 preguntas de carácter sociodemográfico; se apoyó de una escala Likert 
para su contestación y evaluación la cual se basó en 5 opciones de respuesta, otorgando 
posibilidades que van desde la perspectiva “Totalmente de acuerdo”, hasta una perspectiva de 
“Totalmente en desacuerdo”, para buscar la opinión del censado. Dicho instrumento se validó 
mediante opinión de experto (Dr. en C. E. A. María del Roció Gómez Díaz; catedrática de tiempo 
completo y reconocida investigadora de la Universidad Autónoma del Estado de México), y 
validación de contenido (operacionalización de variables) y análisis Alfa de Cronbach con valor de  
.801. Así mismo se integraron las dos variables propuestas en la investigación (motivación y 
compromiso) por medio de la definición operacional de las distintas dimensiones determinadas 
para el estudio. 
 
 
3. Desarrollo del tema. 

 



 
 

A partir de una amplia revisión documental basada en las características del objeto de estudio, los 
probables factores motivacionales presentes en los colaboradores así como su apego a algún tipo 
de compromiso organizacional; la anterior gracias a la consulta teorías clásicas,  contemporáneas, 
así como de contenido, entre las que destacan: Teoría de las necesidades de Maslow, X y Y de 
McGregor, necesidades de McClelland, bifactorial de Herzberg, Modelo ERC de Alderfer, 
expectativas de Vroom, equidad de J. Stacy Adams, establecimiento de metas de Locke, 
condiciones motivacionales del individuo de Toro. De igual manera la consulta de estudios 
empíricos y aportaciones de autores en relación al concepto de compromiso organizacional, 
haciendo énfasis en los elementos propuestos por Meyer & Allen (1991) para el entendimiento de 
los diferentes tipos de compromiso que puede presentar los colaboradores en una organización: 
compromiso afectivo, normativo y de seguimiento o continuación. Así se determinaron las posibles 
dimensiones a identificar en el objeto de estudio las cuales se presentan en las figuras 1 y 2. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
En lo referente a la motivación laboral se determina una serie de grupos respecto a la potencialidad 
identificada: ambiente laboral, retroalimentación, autorrealización, autonomía y reconocimiento; con 
un promedio de aceptación como factor motivador del 95.3% por los colaboradores. Poe ello se 
sugiere que al generar propuestas motivacionales en estos, las mismas sean más aceptadas y 
presenten mejor impacto, pues están fundamentadas en dichas dimensiones; en segundo lugar 
con un grado de aceptación 83.3% las dimensiones de afiliación y lugar de trabajo; en un tercer 
estrato con un porcentaje medio de 76.15% se encuentran las dimensiones de remuneración y 
seguridad; finalmente dimensiones que a perspectiva de los colaboradores no se consideraron de 
gran relevancia fueron el  logro y el poder con un promedio del 55.7% de factor motivacional.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fig. 2 Relevancia del compromiso laboral por dimensión.  

Fig.  1.  Determinación de grupos de la dimensión motivación por porcentaje de importancia. 



 
 

El compromiso laboral de tipo Afectivo percibido por el 92% por parte del total de los colaboradores 
logro determinarse como el más representativo entre los colaboradores de los centros vacacionales 
objeto de estudio. En segundo lugar con promedio de 72% el compromiso de tipo Normativo se 
presenta entre los colaboradores, dando así que el compromiso de tipo seguimiento o continuidad 
con un porcentaje de 54.7%  es el que se ubica con menor presión; con base en lo anterior, se 
visualiza la posibilidad de fomentar el compromiso laboral de los colaboradores mediante 
estrategas que se focalicen en el ámbito afectivo involucrando el fomento de las relaciones 
interpersonales, así como el ambiente y condiciones de trabajo; con la intención de estimular la 
competitividad organizacional. Finalmente la investigación evidencia la existencia de  correlaciones 
entre las dimensiones motivacionales y su implicación con las dimensiones del compromiso laboral 
a nivel 0.01 bilateral y 0.05 bilateral. Por ello se destaca que si bien la mayoría de las dimensiones 
de las dimensiones motivacionales se relacional al compromiso; en lo particular la dimensión de 
motivación “identificación con la tarea”, presenta una trascendencia moderada del 68.2% con fines 
motivacionales  paro no muestra alguna correlación con la dimensión compromiso, por ello si bien 
puede motivar, no genera un estímulo hacia el compromiso organizacional como se puede ver en 
el cuadro 1 y la figuras 3. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. Conclusiones. 

 
Se concluye que la motivación y el compromiso son variables multifactoriales, donde la 
estimulación de los elementos motivacionales se pueden direccionar e influir en uno o varios de los 
tipos de compromiso organizacional; así mismo se determina que estimular los factores 
motivacionales fomentan la pertenencia del colaborador reflejado en el compromiso organizacional, 
esto puede ser aprovechado por las organizaciones mediante el impulso de la competitividad, por 
otra parte con base en los resultados obtenidos y presentados en el estudio muestran que es 
imprescindible enfocar nuevas líneas de investigación que estudien la motivación laboral y el 
compromiso en organizaciones de carácter pública o privado  involucrados en el sector turismo con 
la intención de potencial su competitividad. Finalmente a partir de la investigación, revisión 
documental y revisión de investigaciones empíricas relacionadas a la motivación laboral; se puede 
indicar que el valor obtenido en la correlaciones respecto a los factores motivacionales y la variable 
compromiso organizacional pueden ser entendidas a partir de la importante diversidad de factores 
y dimensiones aplicables para el estudio y explicación de la variable motivación (Toro, 2002), lo 
cual tenga un impacto en la competitividad de las organizaciones como se puede observar en el 
modelo construido y propuesto por esta investigación (ver figura 3). 
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COMPROMISO 
AFECTIVO 

Correlación de Pearson .137 .137 .509** .509** .253* -.075 .418** .227* .410** .143 .164 .437** 1 -.067 .495** 
Sig. (bilateral) .204 .204 .000 .000 .017 .485 .000 .033 .000 .183 .126 .000   .534 .000 
Suma de cuadrados y 
productos cruzados 

6.875 6.875 19.723 19.723 8.265 -5.491 13.596 3.556 13.028 6.962 6.303 11.159 29.066 -2.687 18.447 

Covarianza .079 .079 .227 .227 .095 -.063 .156 .041 .150 .080 .072 .128 .334 -.031 .212 
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

COMPROMISO  
COMSEGUIMIENTO 

Correlación de Pearson .042 .042 .294** .294** .371** .176 .090 .144 .121 .333** .211* .071 -.067 1 .270* 
Sig. (bilateral) .697 .697 .005 .005 .000 .101 .404 .180 .263 .002 .048 .508 .534   .011 
Suma de cuadrados y 
productos cruzados 

2.917 2.917 15.720 15.720 16.692 17.648 4.030 3.111 5.278 22.242 11.172 2.515 -2.687 55.152 13.884 

Covarianza .034 .034 .181 .181 .192 .203 .046 .036 .061 .256 .128 .029 -.031 .634 .160 
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

COMPROMISO 
COMNORMATIVO 

Correlación de Pearson .256* .256* .222* .222* .216* -.038 .269* .113 .208 .244* .062 .105 .495** .270* 1 

Sig. (bilateral) .016 .016 .038 .038 .043 .724 .011 .293 .052 .022 .563 .331 .000 .011   

Suma de cuadrados y 
productos cruzados 16.479 16.479 11.025 11.025 9.059 -3.565 11.232 2.278 8.486 15.178 3.076 3.436 18.447 13.884 47.827 

Covarianza .189 .189 .127 .127 .104 -.041 .129 .026 .098 .174 .035 .039 .212 .160 .550 

N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

**. La correlación a nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación a nivel 0,05 (bilateral). 

 Cuadro 1. Correlación entre motivación y  compromiso .  

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 
Afectivo 

92% 

Compromiso 
Normativo 

78.4% 

Compromiso 

Seguimiento 

54.7% 

Afiliación   89.7% 

 

 Lugar de Trabajo 

82.9% 

 

Remuneración 

76.2% 

Seguridad 

76.1% 

Identificación con la 

tarea 

68.2% 

Logro  55.7% 

Poder  55.7% 

Ambiente Laboral. 

100% 

Retroalimentación 

98.8% 

Autonomía 

93.8% 

 

 

 

Autorrealización 

93.2% 

Reconocimiento   

90.9% 

 

90.9%  Motivación 

Compromiso 

organizacional 

Línea firme (             ) Correlación a nivel 0.01 
bilateral ** 
Línea punteada (               ) Correlación a nivel 
0.05 bilateral * 

Sin 
correlación 
al 
compromis
o  

Figura 3. Factores motivacionales vinculados al compromiso organizacional en 

los colaboradores de los centros vacacionales   
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