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RESUMEN

Nuestro estudio de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar de qué
manera el compromiso organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral delos
Servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

El tipo utilizado es descriptivo correlacional, de disefio no experimental
correlacional. La técnica utilizada es la encuesta, teniendo al cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que consta de 18 preguntas por cada
una de nuestras variables, el cual fue aplicado sobre una muestra de 35 trabajadores
de la municipalidad.

Los resultados demuestran que respecto a la variable compromiso
organizacional, segun lo manifestado por los encuestados, el 28,6% indican que
siempre se encuentran comprometidos y con respecto a la variable satisfaccion
laboral el 28.6% nos indican que casi siempre se encuentran satisfechos.

Del mismo modo, se indica una correlacion alta y significativa a un nivel de
0.01 con un resultado de coeficiente de Pearson de ,925** entre ambas variables.
Por lo que se puede concluir que, las variables compromiso organizacional y
satisfaccion laboral se relacionan de una manera alta, entre los servidores de la

Municipalidad Distrital de Simén Bolivar.

Palabras claves: Compromiso organizacional, satisfaccién laboral,servidor

publico.



ABSTRACT

Our research study had the general objective: To determine how the
organizational commitment is related to the job satisfaction of the administrative
Servants of the District Municipality of Simén Bolivar, 2020.

The type used is descriptive correlational, non-experimental correlational
design. The technique used is the survey, having the questionnaire as a data
collection instrument, which consists of 18 questions for each of our variables, which
was applied to a sample of 35 workers from the municipality.

The results show that with respect to the organizational commitment variable,
as stated by the respondents, 28.6% indicate that they are always committed and
with respect to the job satisfaction variable, 28.6% indicate that they are almost
always satisfied.

Similarly, a high and significant correlation at a level of 0.01 is indicated with a
Pearson coefficient result of .925 ** between both variables. Therefore, it can be
concluded that the variables organizational commitment and job satisfaction are

highly related among the servers of the Simén Bolivar District Municipality.

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, public servant.



INTRODUCCION

La mayoria de los autores coinciden en que el compromiso organizacional, se
produce cuando en el trabajador surge una relacién de afecto,un vinculo emocional,
gue le lleva a darse integro, a identificarse con la organizacion y con ello lograr una
mayor satisfaccion laboral.

Robbins y Judge (2013) nos sefalan que “el compromiso organizacional se
basa en una teoria psicologica, en la que los servidores asumen determinados
comportamientos para de esta manera obtener una recompensa evitando sanciones
dentro de la institucion”. Por lo que se considera al compromiso organizacional como
un lazo afectivo entre el colaborador y la municipalidad.

El desarrollo de nuestra investigacibn se ajusta a lo estipulado por el
reglament6 de grados y titulos de nuestra universidad y de la facultad de ciencias
administrativas y esta organizado de la manera siguiente:

El capitulo | nos muestra el problema de investigacion donde se incluye la
identificacion del problema, delimitacion de la investigacion, formulacién del
problema, formulacion de los objetivos, justificacion de la investigacién y las
limitaciones de la investigacion.

El capitulo Il presenta el marco tedrico, en esta parte consideramos los
antecedentes del estudio, las bases tebricas y cientificas del compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, la definicion de términos bésicos, formulacion
de hipdétesis, identificacion de variables y nuestra definiciébn operacional de variables
e indicadores.

El capitulo Il se considera la metodologia y técnicas de investigacion, en el
gue se considera el tipo de investigacion, método de investigacion, disefio de
investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, técnicas de procesamiento y andlisis de datos, tratamiento estadistico y la
orientacion ética de nuestro estudio.

El capitulo IV se presenta los resultados y discusion; y dentro de ello la



descripcion del trabajo de campo, presentacion, analisis e interpretacion de
resultados, la prueba de hipétesis, y finalmente su respectiva discusién de
resultados.

Por ultimo, se presenta las conclusiones y recomendaciones mas importantes
arribados en el desarrollo de la presente investigacion; seguido de las referencias
bibliogréficas y anexos.

Las Autoras

Vi



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Identificacion y determinacion del problema...............cccciiiiii i, 1
1.2. Delimitacidon de la INVeStIgacion ..........ccooieeeiiiieiiiiiiin e 4
1.3. Formulacion del Problema ..o 5
1.3.1. Problema general.........ccccccoiiiiiiiiiiiiiiiii 5
1.3.2. Problemas ESPECITICOS........uuuiiiiiiiiiiicee e 5
1.4. Formulacion de ObJELIVOS......cii i e 5
1.4.1. ODbjetivo General ... 5
1.4.2. Objetivos ESPECIfiCOS .......couiiiieii e 5
1.5. Justificacidon de la INVeSstigacion ..........cccooooeiiiiiiiiiiii e 6
1.6. Limitaciones de la INVeStIgacion ...........c..uuuviiiiiiiiiiiiiiieee e 7

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de ESTUIO ......cccceeeieeee e 8
2.2. Bases telricas — CIeNtIfICAS ......uuurriiie e 12
2.3. Definicion de tErminoS DASICOS.........cviiiiiiiiiiiiii e 32
2.4. FOrmulacion de HIpOteSIS .....cceeeeieeee e 36

2.4.1. HIpOtESIS GENEIAL........ueiiiiiiiiee ettt 36

Vii



2.4.2. HipOtesis ESPECITICAS ....uuvuiii i 36
2.5. Identificacion de Variables.............oiiiiiii 37
2.6. Definicion Operacional de Variables e Indicadores ...........cccceeeeeeeeeeeeeeeeeeen. 38

CAPITULO 1l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. TIPO d€ INVESIGACION .....eeiiiieiiiiiiiiieiiee ettt e e 40
3.2. Nivel de INVESHIGACION ........cooiiiiiiiiiiie e 41
3.3. Métodos de INVESHIGACION...........uuiii i 41
3.4. Disefio de INVESHIQACION ..........cuvuuiiii i 42
3.5. PODIACION Y IMUBSIIA......eeeiiieeiiiiiiiie ettt e e 42

3.5. 1. PODIACION. ... 42

.52, MUEBSIIA. c.ceviiiiii et 43
3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos .............occveveeiiiveeeennnnene. 43

3.7. Seleccidn, Validacion y Confiabilidad de los Instrumentos de Investigacion. .. 44

3.8. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos. .......cccceevveeeiiiiiiiiiinieeeeeeeiins 44
3.9. Tratamiento EStadiStiCO.........ccoeveeiiiei e 45
3.10. Orientacion ética filosofica y epiStEMICA ..........ueeviieeiiiiiiiiiiieiieee e 45

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de CamMPO ........cooviiiiiiiiiiiiiee e 46
4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados. ..........cccccceeiiiiiiiieennennn. 47
4.3. Prueba de HIpOtESIS.....ccoii it e e e e e e aanans 85
4.4, Discusion de ReSURAAOS. .........ccuuiiiiiiiiieeee e 91
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Dimensiones del Compromiso organizacional ... 18
Tabla 2 Modelo explicativo de Herzberg (1959) ..o 25
Tabla 3 Instrumento de la Variable Compromiso Organizacional ...............ccccoeeeeeeeeeeen. 51
Tabla 4 Instrumento de la Variable Satisfaccion Laboral............cccccoiiiiiiiiiiiiiiininiiine, 51
Tabla 5 Resultados de la Variable Compromiso Organizacional ...............cccooeeeeeeeeeeeeen. 55
Tabla 6 ¢Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carreraenesta? ...................... 56
Tabla 7 ¢En realidad, siento como si los problemas de la municipalidad fueran?......... 57

Tabla 8 ¢ Considero que no tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta

[0 TSTS] (0] 0 1T T TP P TP PPPPPPPP 58
Tabla 9 ¢ No me siento emocionalmente ligado a la gestion municipal?...............ccc..ee.... 59
Tabla 10 ¢ No me siento como ‘“parte de la familia” en esta gestion?.........cccoooeevvvvvvvvnnnnn. 60
Tabla 11 ¢ Esta institucion tiene un gran significado personal para mi?.............ccccccvvenn. 61

Tabla 12 ¢ Considero que permanecer en esta organizacion refleja tantonecesidad

(o0 00 0 [T =T 0 62
Tabla 13 ¢ Considero que seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora,

INCIUSO Si deSEAara NaCEIIO?.........covviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 63
Tabla 14 ¢Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la instituciénen la

(o (VIR i = 1 oF= V{0 =1 o] = U SSPPPPRRN 64
Tabla 15 ¢ Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejaresta

(o] o =T o172 Vol (o] o TP PP PPT PR PPPPPPP 65
Tabla 16 ¢Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo podria

considerar trabajar €N Otr0 [UQAr? ............uuuuuiiiuiiiiiiiiiiiiei bbb 66
Tabla 17 ¢Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seriala
escasez de otras alternativas diSPoniDIES? ............uuiiiiiiiiiiiiiiiiii 67
Tabla 18 ¢ Siento la obligacién de permanecer en mi trabajo actual?.............................. 68

Tabla 19 ¢Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la municipalidad

o Lo = W (o TSY = = W [ I oo 4 (= Tox (o 1 69
Tabla 20 ¢ Me sentiria culpable si dejo mi institucidn ahora?..............ccccceeeeeeeeieniiiiiiinnnnn. 70
Tabla 21 ¢ La institucién donde trabajo merece milealtad?..............ccooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 71

Tabla 22 ¢ No dejaria mi institucion ahora porque tengo un sentido de obligacioncon

las personas que trabajan CONMIGO? ... .ccciiiiiuieiie e e e et e e e e e e et e e e e 72
Tabla 23 ¢ Siento que le debo mucho a esta municipalidad?...........ccccoooiiiiiiii . 73
Tabla 24 Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral............ccccooiiiiiiiiiiiiiieiniiiiinn, 74

Tabla 25 ¢ Considera sentirse identificado con las funciones y responsabilidadesque

demanda Ssu puesto de trabajO? .......cooii i e 75



Tabla 26 ¢Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud., POSEE?........uuiiiii it e et a e 76
Tabla 27 ¢El trabajo que desempefa contribuye en el desarrollo de su vida
(00116 [ =T 0= U 77
Tabla 28 ¢ Las tareas que desempefia tienen significancia en su vida y la de su

1= 10011 = PR 78
Tabla 29 ¢ Considera que tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades

F= T o] =1 =S 3 79
Tabla 30 ¢ La institucion le ofrece todas las facilidades y libertad para la ejecuciénde

S L3 o1 1AV o F= Uo (=SSR 80
Tabla 31 ¢ Considera que recibe retroalimentacion por parte de sus superiores?............. 81
Tabla 32 ¢La retroalimentacién es de manera inmediata dando solucion a todoslos
inconvenientes presentados en 1a INSHtUCION? ............oeviiiiiiiiiiiii e 82
Tabla 33 ¢El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades que
demanda Su pUESTO de trabajO? .......ccooiiiiiiiei e 83
Tabla 34 ¢Considera que el sueldo que recibe satisface todas sus necesidadesy
CUDIE tOUOS SUS JASIOS? .. .iiiiiiiiiiie i e ee ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e ettt e e e e eaeeeesataaaaeeaeeeannnes 84
Tabla 35 ¢ La Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras actividades para reforzar

las habilidades del PErSONAI? ...........ciii i e 85
Tabla 36 ¢La Municipalidad le ofrece oportunidades para que se forme académica y
profesionalmente en funcién a las actividades y funciones que desempefia?................. 86
Tabla 37 ¢ Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de su puesto de
L17=1 0 =10 1S PPTRPPR 87
Tabla 38 ¢ Considera que la organizacion se preocupa por la salud y calidad de vida

(o LS UL ol0] =1 oo ] = o [o] {1 1SRRI 88
Tabla 39 ¢ Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar en los
inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que desempefia?............. 89
Tabla 40 ¢ Consideras que se aplica la supervision constante, de tal manera sedé
solucién inmediata a todas las falencias encontradas? ...........ccccoveviiiiiiiieeiiiiiiiiiiieeeenn 90

Tabla 41 ¢ Considera que su puesto de trabajo va de acorde con las capacidadesy

habilidades qUE Ud., POSEET?.......uiiiiiiiiiiiiiiiiee ittt ettt a e e eeeeees 91
Tabla 42 ¢ Considera que se aplican métodos de comunicaciéon adecuados para

mantener informado a todos los servidores de la Municipalidad?..............ccccccciiiiennee. 92
Tabla 43 Valores de Correlacion de Pearson .............ccoiiiiiiiiiiiiiiieeeiiiiieee e 93
Tabla 44 Correlacion entre Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral.......... 94
Tabla 45 Correlacion entre Compromiso Afectivo y Satisfaccion Laboral........................ 95

Tabla 46 Correlacion entre Compromiso de Continuidad y Satisfaccion



=T o Yo ] 2= | TR 96

Tabla 47 Correlacién entre Compromiso Normativo y Satisfaccién Laboral .................... 98

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Dimensiones e indicadores del Compromiso organizacional...............ccccccc....... 21
Figura 2 Puntos de vista contrastantes de satisfaccion-insatisfaccion............................. 26
Figura 3 Piramide de las necesidades de Maslow............ccccceeiieeiriiiiiiiiiie e, 29
Figura 4 Resultados de la Variable Compromiso Organizacional ..............cccccccvvvvvvinnnnn. 55
Figura 5 ¢ Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en estalnstitucion? ...... 56

Figura 6¢ En realidad, siento como si los problemas de la municipalidad fueranlos
010 TSP 57

Figura 7 ¢Considero que no tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta

[0 T=TS] (0] 0 1T P PP PPPPPPPPI 58
Figura 8 ¢ No me siento emocionalmente ligado a la gestion municipal?........................ 59
Figura 9¢,No me siento como “parte de la familia” en esta gestion? ............ccccccvvveeeeeeenn. 60
Figura 10 ¢ Esta institucion tiene un gran significado personal para mi? ............ccc.......... 61

Figura 11 ¢ Considero que permanecer en esta organizacion refleja tantonecesidad
(o0 0 00 0 [T =T 0 62
Figura 12 ¢ Considero que seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora,

INCIUSO Si dESEAra NACEITIO? .. ...ceeeeieiie e e e et aee e 63
Figura 13 ¢ Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la institucionen la

QUE TraD@JO @NOTA? ... et e 64
Figura 14 ¢ Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejaresta

(o] (o =T o174 Vel (o] o 1 TR PPU P RPPPPPPPPI 65
Figura 15 ¢ Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria
considerar trabajar €N Otr0 IUGAr? .......ooooiiiiiiii e e et e e e e e eeeees 66
Figura 16 ¢ Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seriala
escasez de otras alternativas diSponibDIES? ........ooo i 67

Figura 17 ¢ Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual?..........ccccccevveeeee. 68

Figura 18 ¢ Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la municipalidad
Ahora N0 SEMMA 10 COMEBCIO? ...ovviiiiieii ettt e e e e e e e e e e r b e e e e eeeeeeaees 69

Figura 19 ¢ Me sentiria culpable si dejo mi institucion ahora?..........cccccevvviiiiiieeneeeeeennnne 70

Xi



Figura 20 ¢ La institucién donde trabajo merece milealtad?............ccccceeeveiieiiiiiiiieee e, 71

Figura 21 ¢ No dejaria mi institucion ahora porque tengo un sentido de obligacibncon

las personas que trabajan CoONMUGOT?......ccciviuuiiiiiiieeee e e e e e e e e e e e et e e e 72
Figura 22 ¢ Siento que le debo mucho a esta municipalidad?.............cccccovvvviiiviiiiiinnnnnn. 73
Figura 23 Resultados de la Variable Satisfaccién Laboral.............ccccccoeeeviiiiiiiiiiinnn e, 74

Figura 24 ¢ Considera sentirse identificado con las funciones y responsabilidadesque
demanda SU PUESLO dE trab@JO? ........uuuuriiiiiiiiiiiiiiieiie bbb 75
Figura 25 ¢Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud., POSEE?........uuiiiii ittt e e e 76
Figura 26 ¢EIl trabajo que desempefia contribuye en el desarrollo de su vida
(07010 1= = 77
Figura 27 ¢ Las tareas que desempefia tienen significancia en su vida y la de su

MR <. 78
Figura 28 ¢Considera que tiene autonomia plena para desarrollar sus

ACtiVIdAdES [ADOTAIES?.... .o e e e e e aanne 79
Figura 29 ¢ La institucion le ofrece todas las facilidades y libertad para laejecucion de

RS L3 el 1AV, o F= Uo [PPSR 80
Figura 30 ¢ Considera que recibe retroalimentacion por parte de sus superiores?............. 81

Figura 31 ¢La retroalimentacion es de manera inmediata dando solucion a todoslos
inconvenientes presentados en [a iNSHItUCION? ............oouiiiiiii i, 82
Figura 32 ¢ El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades que
demanda Su puUEStO de trabajO? ........cooiiiiiiiiiie e 83
Figura 33 ¢ Considera que el sueldo que recibe satisface todas sus necesidadesy
CUDIE tOOS SUS JASIOS? .. .iiiiiiiiiiie i e e e e et e e e e e e e e e e e ettt e e e e e e eeesentaaeaeeeeaeennnes 84
Figura 34 ¢La Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras actividades para
reforzar las habilidades del Personal?.............ccoiiiiiiiiiiiiii e 85
Figura 35¢ La Municipalidad le ofrece oportunidades para que se forme académica y
profesionalmente en funcién a las actividades y funciones que desempefia?................. 86
Figura 36 ¢Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de su puesto
(0 L= (=T o = o 1T 87
Figura 37 ¢ Considera que la organizacion se preocupa por la salud y calidad devida
(o LS NI ol0] =1 oL = Lo (o] £ -1 USSR 88
Figura 38 ¢Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar en los

inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que desempefia?............ 89

Figura 39 ¢ Consideras que se aplica la supervision constante, de tal manera sedé

Xii



soluciéon inmediata a todas las falencias eNCONtradas? .......oveeuveeivieieieieiee e ee e 90

Figura 40 ¢Considera que su puesto de trabajo va de acorde con lascapacidades
y habilidades qUE Ud., POSEE? ........uuuuiiii i e e e e e e 91

Figura 41 ¢ Considera que se aplican métodos de comunicacion adecuados para
mantener informado a todos los servidores de la Municipalidad?...............c.cccevviieeeneeen. 92

Xiii



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema

El éxito de las instituciones depende, en gran medida, de las personas y
las relaciones humanas, y éstas a su vez dependen de las variables
actitudinales como es el caso del compromiso organizacional y de cuan
satisfechos estan los trabajadores con las labores que realizan (satisfaccion
laboral), en sus centros de trabajo.

Actualmente el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, son
temas imprescindibles, al momento de ser estimados dentro de la gestién
institucional, mas aun hoy en el que nuestro pais vive dentro de un contexto de
modernizacionde las entidades y donde la revolucion de la gestion del talento
humano es apreciada por las diversas entidades, tanto por las organizaciones
publicas, como privadas. Son numerosos los estudios acerca de estas dos
variables, peroquiza son pocos los que se enfocan en relacionar el compromiso
organizacionaly la satisfaccion laboral dentro del ambito de la gestién puablica y
especificamente en las municipalidades. Ya que es un problema que afecta a
muchas instituciones publicas, que no ven reflejado el rendimiento 6ptimo del

talento humano con que cuentan sus instituciones.



Robbins y Judge (2013) Nos mencionan que: “Los trabajadores con alto
compromiso organizacional tienden a mostrar una mayor alineacion con la
mision y objetivos, asi como suelen mostrar mayor lealtad y esfuerzo en su
trabajo y la labor que realizan”.

Lo que nos conlleva a manifestar que a mayor compromiso
organizacional, mayor y mejor sera su desempenio laboral.

Consideramos que el servidor publico es el principal activo con el que
cuenta, cualquier institucion publica, ya que ellos son el motor y los
responsables para lograr cumplir las metas, objetivos y compromisos que la
organizacion tiene, y por qué son los que estan en contacto directo con la
poblacion, de alli la necesidad de lograr su compromiso organizacion para
brindar un servicio eficiente a sus usuarios — clientes y a la poblaciénen general,
consideramos que para ello suceda el trabajador debe de tener una alta
satisfaccion laboral lo cual se vera reflejado en su compromiso conla institucion.

Es por ello, que se considera que las actuales autoridades, que dirigen
los destinos de la Municipalidad Distrital de Simén Bolivar deben deponer mayor
énfasis en mejorar el nivel de estas dos variables materia de nuestro estudio
(compromiso organizacional y satisfaccion laboral), ya queconsideramos que es
fundamental para tener éxitos en su gestion y para lograr la satisfaccién de los
pobladores de su circunscripcion.

Aamodt (2010) nos manifiesta que: Son varias las teorias que buscan

explicar por qué los trabajadores se sienten satisfechos vy

comprometidos con su trabajo, pero ninguna de ellas explica a

cabalidad estas actitudes laborales. Sin embargo, cada una esvaliosa

porgue sugiere maneras de aumentar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados. Por ello, aun cuando una teoria podria no estar
apoyada completamente por la investigacién, por lo general las

sugerencias resultantes han conducido a una mejora enel desempeiio o

2



a una mayor permanencia en la organizacion. (p. 123)

Diversos estudios han demostrado que los empleados a quienes les
parece interesante su trabajo estan mas satisfechos y motivados que quienes no
se sientes satisfechos con las labores que realizan. Es decir, estaremos mas
satisfechos con nuestro empleo si las tareas son agradables, pero lo que hace
agradable una tarea varia de un individuo a otro, por lo que no existe un patrén
determinado para logar la satisfaccion laboral en forma general.

Actualmente se estan modificando las caracteristicas y los perfiles del
puesto de trabajo, esto en gran medida por la implantacibon de nuevas
tecnologias en los mismos o los avances disruptivos que estan ocurriendo
constantemente, como la denominada cuarta revolucion industrial que estamos
viviendo y que afecta a todos los campos.

“Estos cambios pueden resultar estresantes para los trabajadores,
presentando temores respecto a la falta de formacion requerida paraadaptarse a
estos cambios” (Valero et al., 2020, p. 64), un ejemplo claro es los ultimos
acontecimientos ocurridos durante esta pandemia, producto delCOVID 19, donde
al estar confinados la gran mayoria de personas y por temor al contagio, se tuvo
gue recurrir al teletrabajo.

Para el cual la gran mayoria de los empleados publicos, no se
encontraban preparado, a pesar de que esto no es novedoso, ya que algunas
personas y organizaciones, ya lo utilizaban antes de la pandemia,lo cual llevaba
al trabajador en algunos casos a no encontrarse satisfecho en su trabajo,
considerando que la gran mayoria tenian a su propia casa como lugar de
trabajo.

Esto seguramente sera motivo y servird para poder realizar y profundizar
ampliosestudios en el futuro, pero no debemos de dejar de lado estas valiosas
lecciones de como estos fendmenos imprevistos afecta, nuestro compromiso

organizacional y nuestra satisfaccién laboral.



1.2.

Por las consideraciones expresadas es que, se decidié por realizar el
presente estudio, el cual estamos seguros contribuira con la actual gestion,
planteandonospara ello el problema siguiente:

¢De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Simon Bolivar, 20207
Delimitaciéon de la Investigacion
a) Delimitacién Temporal

La presente investigacion se realizé en un periodo de tres meses: desde
enero hasta marzo del 2021. Durante este periodo se buscara recolectar
informacion, asi como aplicar los instrumentos para recoger la informacion,
asimismo, al estudio del comportamiento de todos los trabajadores de la
organizacion.

El periodo de andlisis de la presente investigacion
comprende el periodo edil 2020, de la gestién 2019 — 2022.
b) Delimitacion Espacial

La investigacion se llevd a cabo en las instalaciones de la Municipalidad
distrital Simén Bolivar, ubicado en la localidad de Rancas,del distrito de Simon
Bolivar, de la provincia de Pasco, Regién Pasco.
¢) Delimitacién Social

Para la presente investigacién lo constituyen todos los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital Simén Bolivar.

d) Delimitacién Conceptual

Para la presente investigacion lo constituye la relacion entre el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

Compromiso Organizacional: “Capacidad para sentir como propios losobjetivos

de la organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales e



1.3.

institucionales”. (Alles, 2009)

afectiva de la persona a la labor que realiza”. (Locke, 1976)
Formulacion del Problema

1.3.1. Problema general

Satisfaccién Laboral: “Es un estado emocional placentero que resulta de la

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o de una respuesta

¢De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con la

de Simd6n Bolivar, 20207

1.3.2. Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el compromiso afectivo se relaciona
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos
Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020?

b) ¢De qué manera el compromiso afectivo se relaciona
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos

Municipalidad distrital de Simo6n Bolivar, 2020?

c) ¢De qué manera el compromiso afectivo se relaciona
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos

Municipalidad distrital de Simo6n Bolivar, 20207?

1.4. Formulacion de Objetivos

1.4.1. Objetivo General

satisfaccién laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital

con la

de la

con la

de la

con la

de la

Determinar de qué manera el compromiso organizacional se relacionacon

distrital de Simén Bolivar, 2020.

1.4.2. Objetivos Especificos

la satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad

a) Determinar de qué manera el compromiso afectivo se relaciona con

la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la
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Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

b) Determinar de qué manera el compromiso de continuidad se
relaciona con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos
de la Municipalidad distrital de Simdén Bolivar, 2020.

c) Determinar de qué manera el compromiso normativo se relacionacon
la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la
Municipalidad distrital de Simon Bolivar, 2020.

Justificacion de la Investigacion

Con nuestra investigacion se procura conocer en qué medida el
compromiso organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral de los
servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simén Bolivar,
conoceremos el nivel de relacibn que ejerce el compromiso afectivo,
compromiso de continuidad, asi como el compromiso normativo en la
satisfaccion laboral.

Ademés, daremos a conocer cual de las tres dimensiones del
compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso de continuidad,
compromiso normativo) se relaciona mas y cuél de los componentes se
relaciona menos con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de
la Municipalidad distrital de Simén Bolivar.

Somos conscientes, de que del mejoramiento del compromiso
organizacional y de la satisfaccion laboral depende el éxito de la gestion
municipal pues ambas variables incitan a mejorar la calidad del servicio a los
pobladores del distrito de Simon Bolivar, con el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral podemos pronosticar una serie de sucesos que se
desencadenaran a partir de la valencia que tengan, si es positivo podemos
esperar muchos beneficios tanto para los servidores como para la

municipalidad, en cambio si es negativa, se esperaran un mal servicio a los



1.6.

pobladores, ya que los trabajadores al no tener una satisfaccién laboral su

compromiso organizacional con la gestion bajara.

Consideramos que el aporte de la presente investigacion es importante

para mejorar la actual gestion de la Municipalidad distrital de Simén Bolivar, ya

que, al lograr un mayor compromiso organizacional de los servidores, se

mejorard la calidad de servicio a los pobladores de dichodistrito.

Limitaciones de la Investigacion

Consideramos que a lo largo del desarrollo de nuestra investigacion se

presentaran algunas limitaciones, las principales se detallan a continuacion:

a)

b)

d)

Problemas de la Pandemia por COVID 19: Como es sabido aun no se
restablece con normalidad el trabajo, asi como la atencién al publico por
parte de los trabajadores, lo cual dificulta el recojo de informacién.

Recursos econémicos: Los gastos que ocasionen la presenteinvestigacion,
seran cubiertos integramente por nosotros, ya que no tendremos fuentes de
financiamiento.

Tiempo: La principal limitacion del estudio sera el tiempo. Ya que los
servidores durante el horario de oficina no cuentan con tiempo libre para
realizar las encuestas y entrevistas, por lo que se aprovechard su
disponibilidad de tiempo.

Reaccion al instrumento (cuestionario): Los servidores pueden considerar
gue, con las entrevistas y encuestas, estan siendo evaluados para un
ascenso o cambio de puesto, por esa razén tal vezno son objetivos con sus
respuestas.

Acceso a la informacion: algunos funcionarios y servidores buscaran
abstenerse de brindar y proporcionarnos informacion, por lo que se les

manifestara acerca de la transparencia publica y el acceso a la informacién.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Nieto (2017) presento la tesis titulada: “Analisis de la satisfacciénlaboral y
su relacién con el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto
Tecnol6gico Superior Central Técnico, en elafio 2017” para obtener el grado
profesional de Picologa industrial de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador, donde el objetivo fue: “Determinar la relacion existente entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del
Instituto Tecnolégico Superior Central Técnico, para la generacion de acciones
de mejora” (p. 8). La muestra fue de 126 colaboradores, se aplicé dos
instrumentos de medicién, uno por cada variable, en el caso de la variable de
satisfaccion laboral el S20/23 de Melid y Peir6 y la escala de compromiso de
Meyer y Allen para medir la variable de compromisoorganizacional.

Al final del estudio los resultados mas relevantes fueron que:

El tema central de esta investigacion fue determinar si existia relacién o

no entre la variable de satisfaccion laboral y la variable de compromiso

organizacional. Una vez obtenidos los resultados podemos decir que

segun la escala de correlaciéon de Pearson estas dos variables cuentan
8



con un nivel de correlaciénsignificativa de r= 0,60, p> 0.01. Por lo cual,

podemos decir que la hipotesis central se cumple, debido a que existe

relacibn moderada entre estas dos variables. (Nieto, 2017, pag. 58)

Zurita et al. (2014) En la investigacion titulada: “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los
juzgados de granada, de la Universidad de Granada”, el objetivo de la
investigacion ha sido analizar la relacion entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccién laboral, esperando, como hipétesis de partida, una
correlacion positiva entre ambas variables, taly como han venido demostrando
estudios previos, la muestra estd compuesta por 80 funcionarios publicos de los
Juzgados de Granada, fue una investigacion no experimental de tipo
transeccional correlacional, se utilizaron dos cuestionarios de tipo Likert. Por una
parte, “el cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Mayer” (1997);
“Modificacion Cedefio y Pirela” (2002) y también el “cuestionariode Satisfaccion
S20/23” (Melia y Peir6, 1989).

De acuerdo con los resultados, se obtiene que:

El nivel de compromiso general de la muestra de trabajadores con el

Juzgado de Granada es medio. Por tanto, dada la correlacién positiva

observada, la satisfaccion laboral también se encuentra en un nivel

medio. Encontramos ademas en ambas variables una desviacion tipica
baja, indicando homogeneidad de respuestas de la muestra con

respecto a la media. (Zurita et al, 2014, pag. 85).

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Anco y Suni (2018) en la tesis titulada: “Relacion entre el compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Paucarpata, Arequipa 2018”. Para obtener el titulo
profesional deLicenciado en Relaciones Industriales de la Universidad Nacioanl

de San Agustin Arequipa. “Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion



del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral delos trabajadores
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Paucarpata, Arequipa — 2018” (p.
10). Se utiliz6 la muestra de tipo censal y estuvo conformada por la totalidad 164
trabajadores, para recoger la informaciébn se utilizo el “cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen” . Para la Variable independiente
y el“Cuestionario de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo”. Para
la variable dependiente.

La conclusién principal, determino que,

En los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Paucarpata existe una significativa relacion entre el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral lo cual nos permite establecer

gue existe una correlacion positiva fuerte entre ambas variables es decir

a mayor compromiso hay mayor satisfaccion esto debido a que los

trabajadores sienten mucha identificacion y deseo de permanecer en la

organizacion. (Ancoy Suni, 2018, pag. 105)

Llacctarimay (2018) en la tesis para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas, que se titula: “Compromiso
organizacional y su relacién con la satisfacciéon laboral en la Municipalidad
provincial de Chincheros, Apurimac, 2018”. De la Universidad Nacional José
Maria Arguedas de Apurimac, “Tuvo por objetivo general determinar la relacién
de las variables de estudio el compromiso organizacional con la satisfacciéon
laboral en la Municipalidad provincial de Chincheros Apurimac” (p. 7). El enfoque
del trabajo realizado es cuantitativo de tipo béasico, disefio no experimental
transeccional y de nivel descriptivo correlacional, la muestra fue de 76 personas.

En sus conclusiones nos manifiesta que,

Sobre la forma como se relaciona la V1 compromiso organizacional con

la V2 satisfaccién laboral, a través de la correlacion de Spearman, como

se muestra en la tabla 19, nos indica que existe una relacion positiva
10



moderada entre las dos variables de estudio compromiso y satisfaccion
laboral del personal que labora en la Municipalidad de Chincheros, es
decirque a medida que se incrementa la primera variable (compromiso
organizacional), también sucede con la segunda variable (satisfaccion
laboral), dado que el valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman
es (r =,469**, p =,000 < ,05). (Llacctarimay, 2018, pag. 84)
Quispe (2017) en la tesis titulada: “Compromiso organizacional y
satisfaccién laboral en personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2016”, para optar al grado académico de
Maestro en Administracion, mencion en Gestion Pudblica y Desarrollo
Empresarial. De la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. Con el
objetivo de: “Determinar la relacibn que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en personal administrativo de la
municipalidad provincial de Andahuaylas, 2016”. Fue una investigacién béasica
de tipo descriptivo correlacional y el disefio de la investigacion es no
experimental y de corte transeccional o transversal; ademas, la investigacion se
ha enmarcado en el método hipotético deductivo. La poblacion fue de 292
trabajadores, con una muestra significativa de 128 personas.
La principal conclusion es:
Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en personal administrativo de la municipalidad
provincial de Andahuaylas. Al aplicar el coeficiente de correlacion
Pearson entre las variables el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en personal administrativo de la municipalidad
provincial de Andahuaylas, segun la percepcion del personal
administrativo, es una relacidonpositiva significativa entre estas variables
(r= 0,654 y P = 0,000),es decir a mayor satisfaccion laboral hay mayor

compromiso organizacional y/o a menor satisfaccion laboral, menor

11



2.2.

compromiso organizacional. (Quispe, 2017, pag. 87).
2.1.3. Antecedentes Locales.

Travezafio y Salvio (2017) en la tesis titulada: “Compromiso
organizacional y satisfacciéon laboral en los colaboradores de las empresas de
grifos y estaciones de servicios en la Provincia de Pasco,2017” para obtener el
titulo profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion, “su objetivo principalfue: Determinar la relacion que existe
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de los grifos y estaciones de servicios en la provincia de Pasco,
20172 (p. 6).Fue de tipo de investigacion basica, el nivel de caracter Descriptivo
y Correlacional, con una muestra de 52 colaboradores.

La conclusién principal nos dice que:

Después de haber evaluado la hipétesis general a través de la prueba

chi cuadrado con un 5% de significancia, se demostr6 que existe

relacion significativa entre el compromisoorganizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de los grifos y estaciones de servicios en la

provincia de Pasco, 2017. (Travezafio y Salvio, 2017, pag. 78)

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Compromiso Organizacional

El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los afios 60 y
se enfocd hacia el concepto del compromiso organizacional, pero no existe un
consenso para construir la definicion de Compromiso organizacional, “por ello
consideramos oportuno definir qué se entiende por compromiso organizacional”,
ya que desde hace bastante tiempo este constructo multidimensional ha sido
objeto de un sinnumero de investigaciones y evaluaciones, de las cuales han
surgido numerosas conceptualizaciones. Entre las cuales podemos mencionar

las siguientes:
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Robbins (1998) define el compromiso organizacional como un “estado en
el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas
y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion”. Un alto compromiso
en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que
un alto compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion
propia. Lo cualnos manifiesta que: los trabajadores que se comprometen mas en
susfunciones laborales tienden a establecer un lazo o sentimiento mas profundo
con la organizacion.

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso organizacional como un
estado psicolégico que caracteriza la relacibn entre una persona y una
organizacion, la cual establece consecuencias respecto a la decisién para estar
en la organizacion o dejarla. Ellos propusieron una teoria que consta de tres
facetas del compromiso organizacional, las cuales son las siguientes:
componente afectivo, compromiso de continuidad y componentenormativo, y que
es el que aplicamos en esta investigacion.

Arias (2001) cita a Steers, quien define compromiso como “la fuerza
relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion”.

Hellriegel (1999) define el compromiso organizacional como la intensidad
de la participacion de un empleado y su identificaciéncon la organizacion. Este
se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la
organizacion, la disposicién a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la
organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el

“sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la

organizacion, como también la comprensién y compartimiento de los

objetivos de la organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay

lugar para la alienacion del empleado, sino para el compromiso del
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mismo”. (pag. 87)

Consideramos importante mencionar a Kruse, (2013), quien nosmneciona
que, “el compromiso es un sentimiento. Es un sentimiento que hace que”:
= “Es mas probable que recomiende a un amigo para un empleo en suempresa”.
= “Es menos probable que piense en buscar trabajo en otra empresa’”.
= “Es mas probable que trabaje horas extra sin que se lo pidan”
= “Es mas probable que se sienta orgulloso de su empresa”
= “Es mas probable que esté satisfecho con su trabajo”. (Kruse, 2013),

Consideramos que uno de los problemas principales de las instituciones
radica en alcanzar la unidad en cuanto al logro deobjetivos comunes tomando
como base la diversidad de sus integrantes, es por ello la importancia de
lograr el compromiso organizacional de parte de sus colaboradores o
trabajadores.

2.2.2. Enfoques del Compromiso Organizacional
Se considera los siguientes enfoques:
= Enfoque Unidimensional
Este enfoque evalGa al compromiso organizacional, desde una perspectiva
de como la,
Actitud positiva que tiene el colaborador hacia la empresa, logrando
identificarse con su institucion, a tal punto que su probabilidad de renuncia
sea minima y que el personal se siente satisfecho con la labor que viene
desempefiando, es asi que en la organizacion se evidenciaran indicadores
gue manifiestan que la tasa de rotacion sea escasa, generando esto un
buen nivel de compromiso” (Mowday, 1998, citado por Cainicela y Pazos,

2016).
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= Enfoque Multidimensional.
Este enfoque considera al compromiso organizacional como la unién o
relacién que tiene el colaborador con la organizacion.
Para ello se denominaron tres dimensiones, la primera es el compromiso
afectivo, este se caracteriza por el deseo que tiene el colaborador de
permanecer en la empresa, logrando implicarse con los objetivos de la
misma sintiéndose cémodo en su organizacion; el segundo es el
compromiso de continuidad esto quiere decir que el colaborador siente la
necesidad de permanecer en su trabajo debido a que cuenta con todos los
beneficios que la empresa le otorga y en casoeste se retire lo perderia,
ademas existe la probabilidad de no encontrar un nuevo trabajo; y por
ultimo tenemos al compromiso normativo caracterizado por el deber, aqui
el colaborador presenta lealtad hacia su organizacién piensa que es lo
correcto por haberle brindado la oportunidad de desarrollare tanto
profesional como personal (Meyer y Allen, 1997, citado por: Cainicela y
Pazos, 2016)
2.2.3. Dimensiones del Compromiso Organizacional
Para el caso de nuestra investigacion, tomamaos como referencia“la teoria
del compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen” (1991) para
elaborarla, estos autores clasificaron este compromiso en tres categorias
distintas, segun el antecedente que lo origina, tal comose puede apreciar en la

tabla N°1
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Tabla 1 Dimensiones del Compromiso organizacional

Compromiso Afectivo

Compromiso de

Compromiso

(Deseo) Continl_Jidad Normativo
(Necesidad) (Deber)
“Es el deseo por parte del | “Es el deseo por parte del | “Es el deseo por parte del
servidor municipal de | servidor municipal de | servidor municipal de

seguir siendo miembro de
la institucién debido auna

seguir siendo miembro de
la institucion debido a la

seguir siendo miembro de
la institucién debido a un

atadura emocional con preocupacion | sentimiento de
ésta” asociada al costo de | obligatoriedad”
dejarla”
Se estaen la Se estaen la .
SRR R Se estdenla
Municipalidad Municipalidad

Porque se quiere.

Porque se necesita.

Municipalidad

Porque se debe.

Elaboracion propia

A continuacion, detallamos cada una de las dimensiones y sus

respectivos indicadores:

a) Compromiso Afectivo (deseo)

Tiene que ver con los “lazos emocionales” que las personasmantienen con

la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfacciéon de

necesidades (especialmente

las psicolégicas) y expectativas,

esta

enmarcado porque el trabajador disfruta de su permanencia en la

organizacion.

Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

pertenecer a la institucion. El compromiso afectivo encierra a las caracteristicas

personales, las caracteristicas estructurales, las caracteristicas relacionadas al

trabajo y las experiencias de trabajo. Este tipo de compromiso se predice mejor

a través de la experiencia en el trabajo, que promueve los sentimientos de

comodidad en la organizacion y las competencias personales.

No obstante, Meyer y Allen (1997) observaron que las experiencias de trabajo

es lo que ha logrado establecer fuertes y constantes relaciones de trabajo.

Aquellos empleados cuyas experiencias dentro de la organizacion estan en
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b)

equilibrio con sus expectativas, y satisfacen sus necesidades basicas, tienden
a desarrollar una mayor vinculaciéon afectiva con la organizacion que la que
tienen las personas cuyas experiencias son menos satisfactorias.
Compromiso de Continuacion: (Necesidad)
El servidor “evalla la necesidad de continuar en la institucion”, con respecto a
los costos (econdmicos, fisicos, psicoldgicos) 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 considera que
“ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo”; asi
como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven
reducidas, por lo que se incrementa su apego con la empresa.
Compromiso Normativo: (Deber)
En el compromiso normativo, se describe el “proceso por el cual, tanto la
organizacion como la predisposicion del individuo, conllevan a desarrollar el
compromiso organizacional’, porque se supone que existen normas que los
mantienen vinculados.
Las acciones de la organizacion incluyen, por ejemplo, la seleccién y la
induccién del personal, mientras que la predisposicion del individuo
incluye la actitud hacia el trabajo desarrollado, la lealtad con la que se
trabaja, la congruencia entre los valores de la institucion, los valores
personales delindividuo, entre otros. (Mathieu y Zajac, 1990)
Estas dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y normativo) con

sus respectivos indicadores las podemos apreciar en la figura 1.
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Figura 1l Dimensiones e indicadores del Compromiso organizacional

COMPROMISO AFECTIVO
Sentimiento Felicidad Emocion

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Consecuencia Opciones Permanencia

COMPROMISO NORMATIVO

Beneficio Deuda Lealtad

Elaboracion propia
2.2.4. Satisfacciéon Laboral
Empecemos por la definicion de satisfaccion. Segun el diccionario de
Oxford Lexico, “es el sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se
ha colmado un deseo o cubierto una necesidad”.
Debemos mencionar que la satisfaccion laboral, esta relacionado con
diferentes aspectos de la organizacién. Los autores nollegan a un acuerdo Unico
a la hora de definirla, pues hay quienes la consideran “como una dinamica,
como una evaluacién o bien como unestado emocional”’, es por ello que nos
parece importante mostrar a continuacion algunas definiciones:
= Taylor, (1911) “asume que la satisfaccién en el trabajo, esta totalmente
relacionada con el salario recibido, es decir, con las recompensas”.

= Herzberg et al, (1959) en la teoria sobre la satisfaccién en el trabajo,
afirma que, “si una persona se encuentra satisfecha con su trabajo, este
puede ser motivador en si mismo, desarrolla capacidades y mejora su
rendimiento”

= Locke (1969) expone que, “la satisfaccion se entiende como resultante de
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una evaluacion que pone de manifiesto la divergencia entre los valores del
individuo, lo que espera de su empleo y la percepcion que tiene de su
empleo”.

Lawler (1971) “considera que la persona compara lo que constituye un
aspecto real de su empleo con relacion a lo que desearia que fuese”
Barbash (1974) la considera dindmica, alude a la constante adaptacion del
individuo para mantener el nivel de satisfaccién que le conviene y de alli,
esta resulta una "funcion de sus propias capacidades para adaptarse a
una situacion de trabajo dada o para modificarla en funcion de sus propias
necesidades".

Thurman (1977) interpreta, que la satisfaccion “evoluciona en funcion de
las necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el
trabajo dentro de la organizacion”, resultando de la accidon de fuerzas
internas y externas a ella. La concibe como "un proceso dinamico que
permite la comparacion entre factores”.

Maslow (1991) explica que “el ser humano raramente alcanza un grado de
satisfaccion completa, excepto en breves periodos de tiempo”.

Tan pronto se satisface un deseo, aparece otro en su lugar.Cuando este

se satisface, otro nuevo se sitia en primer plano y asi sucesivamente, hasta

convertirse en un circulo vicioso.

Es propio del ser humano estar deseando algo, practicamente siempre y

a lo largo de toda su vida. Comenta que hay dos hechos importantes: primero,

gue el ser humano nunca esta satisfecho, excepto de una forma relativa y

segundo, esas necesidades parecen ordenarse en una especie de jerarquia de

predominio.

2.2.5. Teorias de la Satisfacciéon Laboral

A continuacién, mencionamos las principales teorias que dan sustento a

nuestra variable de satisfaccion laboral, en la medida en que estas permitan
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explicar que es aquello que otorga energia, agrado y direccidn a la conducta del

trabajador, para poderse identificar o comprometerse con la labor que realiza

dentro de la organizacion.

a) Modelo de dos Factores de Herzberg (1959)
Muchos coinciden en que una de las teorias que mas ha influido en el area
de la Satisfaccién Laboral. Fue desarrollada por Frederick Herzberg y es
conocida como teoria de dos factores o teoria bifactorial de Herzberg.
Aparecio en 1959 en su famoso libro
¢, Como motiva usted a sus trabajadores?
En el modelo de dos factores se recurre a la naturaleza del trabajo y del
contexto en que este ocurre para explicar la motivacion, la satisfacciéon y el
desempefio. Herzberg subrayala importancia de las caracteristicas de
puestos y de las practicas organizacionales en la resolucion de la
pregunta deque motiva el comportamiento.
Sostiene que distintos tipos de experiencias producen satisfaccion laboral
e insatisfaccion laboral. La concepcion laboral tradicional dice que: la
satisfaccion e insatisfaccibn son los extremos opuestos del mismo
continuum y que los empleados se ubican en diversas etapas a lo largo del
mismo. Herzberg y sus colaboradores sefialaron en dicha teoria que las
personas estan influenciadas por dos factores. (Herzberg,1959)
los cuales son:

= La Satisfaccién, “es principalmente el resultado de los factores de
motivacién. Estos factores ayudan a aumentar la satisfacciondel individuo
(momentaneamente), pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion”.
(Herzberg, 1959)

= La Insatisfaccion, “este es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion,

pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo”.
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(Herzberg, 1959)

Herzberg menciona que estos dos grupos, un grupo de factores intrinsecos

y otro de factores extrinsecos. (Véase Tabla 2)

Tabla 2 Modelo explicativo de Herzberg (1959)

FACTORES
MOTIVACIONALES
(De Satisfaccidn)

FACTORES HIGIENICOS
(De Insatisfaccion)

Cuando son 6ptimos:

elevan la satisfaccion

cuando son éptimos:

evitan la insatisfaccion

Cuando son precarios:

producen la no satisfaccién

Cuando son precarios:

producen insatisfaccion

= Realizacion exitosa del

Condiciones de trabajo

y

trabajo comodidad
= Reconocimiento del éxito Incremento del salario
obtenido Seguridad en el trabajo
= Progreso profesional Relaciones con colegas, etc
= Utilizacién plena de |las

habilidades personales, etc.

Elaboracion propia

Como se aprecia en la tabla 2, existen dos grupos:

1)

2)

Grupo de Factores Intrinsecos o Motivacionales:

“Son aquellos propios de las circunstancias del trabajo. Tiene que ver con
el contenido del cargo, es decir, las con las tareas y deberes relacionados
con el cargo, produciendo en el trabajador un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento en la productividad; logro, reconocimiento,
responsabilidad. Este grupo de factores se asocian directamente a la
satisfaccion en el puesto de trabajo”. (Herzberg et al, 1959)

Grupo de Factores Extrinsecos o Higiénicos:

“Son aquellos referidos a las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, pero en su sentido mas amplio, en donde hay retribuciones

externas como condiciones fisicas y ambientales que se dan por separado

de la naturaleza del trabajo; salario, entorno fisico, politicas de empresa,
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seguridad en el trabajo, clima laboral. Este grupo de factores no brindan
una satisfaccion directa al momento de ejecutar el trabajo y se asocian con
la insatisfaccion”. (Herzberg et al, 1959)

El autor plantea que cuando una persona se siente bien en su puesto de
trabajo, se le atribuyen caracteristicas del grupo de factores intrinsecos o
motivacionales. Opuesto al enfoque tradicional, Herzberg dice que lo
opuesto a la satisfaccién no es la insatisfaccion, sino, la no satisfaccion, es
decir, que la eliminacién de caracteristicas insatisfactorias de un puesto de
trabajo, no necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio.

Lo mismo ocurre con la insatisfaccion, planteando que lo opuesto a ésta no
es la satisfaccion, sino, la no insatisfaccion. De acuerdo a lo anterior los
factores que llevan a la satisfacciéon con el puesto se les separa y son
distintos a los que conducen a la insatisfaccion con el puesto. (Véase
Figura 2).

Figura 2: Puntos de vista contrastantes desatisfaccién-insatisfaccion

Punto de vista tradicional

SATISFACCION INSATISFACCION

Punto de vista de Herzberg

SATISFACCION NO SATISFACCION NO INSATISFACCION  INSATISFACCION

Fuente: Robbins, Stephen P. (1994). Elaboracién propia.

Entre los factores de higiene cabe mencionar:

= “Sueldo y beneficios”
= “Politica de la empresa y su organizacion”
= “Relaciones con los comparieros de trabajo”

=  “Ambiente fisico”
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= “Supervisién”

= “Status”

=  “Seguridad laboral’

=  “Crecimiento”

= “Madurez”

= “Consolidacion”. (Robbins, 1994).

Algunos factores de Motivacion a considerarse son:

= “logros”

= “Reconocimiento”

= “Independencia laboral’

= “Responsabilidad”

=  “Promocion”. (Robbins, 1994).

Como podemos apreciar esta teoria postula “que los factoresextrinsecos
(factores higiénicos) tienen solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion
laboral, o ayudar a revertirla cuando ya estdinstalada”, pero no son capaces de
provocar satisfaccion en el trabajador. Esta labor queda limitada a los factores
intrinsecos o motivadores.

En conclusion, si queremos incrementar la satisfaccion laboralde nuestros
colaboradores, hay que prestar especial atencion a los factores motivadores.

b) Teoria de las Necesidades de Maslow (1954)
Examinando esta teoria de las necesidades, podemos observar que Maslow
agrupd en su analisis, las distintas necesidades que debe cubrir cada
persona, en una escala de cinco niveles, los cuales los agrupo de la
siguiente forma (ver figura 3):
= Necesidades Basicas: “donde se incluyen las necesidades
fisiologicas béasicas para mantener la vida humana y la supervivencia

de la especie. Incluye tanto la fisica, la sicolégicacomo la econémica;
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seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional”. (Maslow, 1991)
Necesidades de Seguridad y Proteccién: “la seguridad fisica,en la
salud de los individuos, en la necesidad de cobertura del empleo,
mantenimiento de ingresos u obtencion de recursos. Maslow también
encuadra dentro de estas necesidades la seguridad moral, el nucleo
familiar y la necesidad de la propiedad privada como tal. El concepto
de hogar y propiedad ligado a las necesidades anteriores, explica gran
parte de nuestra organizacion social, por ejemplo”. (Maslow, 1991)
Necesidades de afiliacion y afecto: 2que abarcan el desarrollo
afectivo de las personas y los niveles relacionales de la sociedad. (la
asociacion, la participacion en colectivos, el sentimiento de sentirse
aceptado en integrado...)”. (Maslow, 1991)

Necesidades de Estima: donde Maslow “describié dos tipos de
necesidades de estima, una alta y otra baja. La carencia de estas
necesidades se refleja en una baja autoestima y el complejo de
inferioridad, al igual que el exceso de muchas de ellas, tambiénes un
origen de graves psicopatologias en muchos individuos”. (Maslow,
1991)

Autorrealizaciéon o Autoactualizacion: Este ultimo nivel es algo
diferente y Maslow utilizé varios términos para denominarloa lo largo de
toda su vida tales como “motivacion de crecimiento”,“necesidad de ser”
y “autorrealizacion”. En este nivel “se encuentran las necesidades mas
elevadas, se hallan en lacumbre e esta jerarquia, y a través de su
satisfaccion, se encuentra un sentido a la vida, mediante el desarrollo
potencial de una actividad. Para alcanzar este nivel, todos los
individuos necesitan alcanzar y completar hasta el mejor punto

posible, el resto de niveles y necesidades inferiores”. (Maslow, 1991)
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Figura 3 Pirdmide de las necesidades de Maslow

A&\ Autorrealizacion

Reconocimiento

Pertenencia

Q o CE Seguridad
aj 7&7 & % o %, Biologicas

v’ z

/ s o k4

Fuente: Teoria de las Necesidades de Maslow. Elaboraciénpropia
c) Teoriade ladiscrepancia (Locke 1976)

La satisfaccion laboral, “es un conjunto de actitudes que un servidor tiene
hacia su trabajo, entendiendo por actitud aquella disposicién de placer o
estado emocional positivo resultante de una o varias experiencias en su
actividad laboral”. (Locke, 1976)

Si los valores regulan las actitudes que el sistema de valoreselaborado por
el sujeto a lo largo de su vida, bajo la influencia de sucontexto social y sus
grupos de referencia, guarda estrecha relaciéncon la satisfaccién dentro del
marco del trabajo.

Esta teoria que fue elaborada por Locke (1976), parte del planteamiento de
gue la Satisfaccién Laboral estd en funcién de los valores laborales mas
importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio
trabajo desempefiando alguna funcién. En este sentido Locke argumenta
gue los valores que posee una persona estan ordenados en funcién de su
importancia, de modo quecada persona mantiene una jerarquia de valores.
Locke presenta tres elementos primordiales que contribuyen a la

clarificacion de la discrepancia que son los siguientes:
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La satisfaccion con las dimensiones del trabajo: Este punto aborda la
problematica de la evaluacion afectiva de las multiples dimensiones
del caracter individual inherentes al trabajo.

Descripcion de las dimensiones: Se refiere a las percepciones queno se
relacionan con los afectos y que se encuentran en experiencias
relacionadas con las especificaciones del trabajo.

Relevancia de las dimensiones: Este atiende a la importancia quelas

dimensiones del trabajo tienen para el individuo. (Locke,1976),

Locke (1976), intent6 identificar y analizar las dimensiones delas que
dependia la Satisfaccion Laboral, considerando que ésta deriva de un
conjunto de factores asociados al trabajo. Esto lo hizo agrupando
cualidades en donde las caracteristicas del trabajo mismo y las
individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta de ésta
hacia distintos aspectos de trabajo. Dichas caracteristicas las clasificé
comosigue:

Satisfacciéon con el trabajo: “Aqui se integra la atraccion intrinseca al
trabajo, como las antes mencionadas, y tienen que ver con las
posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso,
aprendizaje, etc”. (Locke, 1976)

Satisfaccion con el salario: “Se debe considerar la forma en como el
dinero es distribuido (de forma equitativa). La teoria en estudio”
(Discrepancia; Locke 1976) hace mencién a que la satisfaccién con las
retribuciones (salario, remuneraciones) depende de la diferencia entre
el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de
la equidad los individuoscomparan sus aportaciones individuales y los
beneficios que reciben con los de otros y responden eliminando

cualquier desigualdad.
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Satisfaccion con las promociones: “Incluye oportunidades de
formacion o bases de apoyo para una posterior promocion 0 ascenso
en el trabajo”. (Locke, 1976)

Satisfaccién con el reconocimiento: “Incluye las aprobaciones,
elogios, y cuan meritorio resulta un trabajo ejecutado, asi como
también las criticas respecto al mismo”. Segun investigaciones de
Locke (1976), este punto es uno de los elementos o factores mas
mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion.
Satisfacciéon con los beneficios: “Incluye beneficios tales como
pensiones, seguros meédicos, vacaciones, primas, incentivos
econdémicos”. (Locke, 1976)

Satisfaccién con las condiciones de trabajo: “Aspectos de las
condiciones laborales importantes y necesarias para el individuo;
flexibilidad de horario, de descansos, ambientes laborales éptimos,
limpieza de los espacios de trabajo”. (Locke,1976)"

Satisfaccién con la supervisién: “Incluye las capacidadestécnicas y
administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal”. (Locke,
1976)

Satisfacciéon con los colegas de trabajo: “Caracterizada por
competencias entre comparfieros, apoyo Yy amistades entre los
mismos, asi como la coordinacion entre los mismos”. (Locke, 1976)
Satisfaccién con la Institucion y la direccion: “Se destaca eneste
item las politicas de beneficios y salarios”. La institucion determina en
el trabajo el grado de responsabilidad, la carga laboral, las
oportunidades de promocién, la cantidad de aumentoy las condiciones
de trabajo. “De hecho, la organizacion posee mayor control sobre

estos factores que el supervisor inmediato del empleado, por lo que
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dependera de la empresa el modificar algunos aspectos en beneficio

de los trabajadores”. (Locke,1976)

d) Teoria del ajuste en el trabajo, Dawis & Lofquist (1984)

f)

Esta teoria postula que para determinar el aprendizaje 6ptimo y el medio de
trabajo adecuado para el individuo se deben considerar; habilidades
especificas del individuo y preferencias personales las que pueden ser
contrapuestas a las del medio educativo/profesional.

Segun estos autores “las personas intentan desarrollar y conservar una
cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de acuerdo con un
proceso continuo y dindmico al cual le designan: adaptacion al trabajo”
(Dawis & Lofquist, 1984)

Modelo de las determinantes de la Satisfaccién Laboral Lawler (1973).
Lawler, (1973) Plantea la relacion entre “expectativas- recompensas”, desde
las distintas facetas y aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un
perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de Porter y Lawer (1968).
Lawler parte de la hip6tesis de que la relacion entre la expectativa y la
realidad de la recompensa produce la satisfaccion o insatisfaccion laboral,
es decir, que estas dependen de la comparacién entre la recompensa
recibida efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo
consideraba adecuada a cambio de este. Por lo tanto, “si la recompensa
obtenida efectivamente excede de la que se considera adecuada o si es
equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion
se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfacciéon”. (Lawler,
1973)

El Dr. Richard Hackman y el Dr. Greg Oldham (1976)

Hackman & Oldham, (1975) Estos estudiosos desarrollaron un rol

protagonico en la orientacion de las caracteristicas laborales. Ellos se
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aproximaron a determinar cdmo puede estructurarse el trabajo para que los
individuos estén incesablemente e intrinsecamente motivados.

Dichos autores elaboraron un modelo donde se “establecen las
dimensiones centrales del enriquecimiento del trabajo: variedad, identidad

de la tarea, significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion”.

Variedad. 2Que los empleados realicen diferentes tareas, con distintos
procedimientos y, si es posible, con diferentes equipos. Es decir que no
sea rutinaria su actividad laboral2. (Hackman y Oldham, 1975)
= |dentidad de la Tarea. “Que el trabajador realice una partecompleta del
trabajo. Aumentar la identidad de la tarea iria en detrimento de la
especializacion”. (Hackman y Oldham, 1975)
= Significado de la Tarea. “Reconocimiento que el trabajo tiene para
otras personas, es decir cuan importante es su labor”. (Hackman y
Oldham, 1975)
= Autonomia. “Se refiere al control que pueda ejercer el empleadosobre
sus deberes. Las posibilidades de ejecutar por si solo sus labores”.
(Hackman y Oldham, 1975)
= Retroalimentacién. “El trabajador debe poder recibir informacionsobre
la calidad del rendimiento y las labores que realiza”’. (Hackman y
Oldham, 1975)
2.2.6. Factores gue Influyen en la Satisfaccién Laboral
Kreitner y Kinicki, (1997) sostienen que el placer en el trabajo, se define
como “una manifestacion afectuosa hacia diversos aspectos de la tarea del
sujeto” asi mismo que la satisfaccion laboral “no es un concepto unitario, ya que
un individuo puede estar satisfecho con unosaspectos de su trabajo y con otros

no”, es por ello que plantea las siguientes causas:

= Cumplimiento de Necesidades: “La satisfaccion esta determinada por el
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grado hasta el que las caracteristicas de un trabajo permiten al individuo
satisfacer sus necesidades personales”. (Kreitner y Kinicki, 1997)
Discrepancia: “Se refiere al resultado de las expectativas encontradas. Las
expectativas cumplidas representan la diferencia entre lo que un individuo
espera recibir de un empleo y lo que realmente recibe2. (Kreitner y Kinicki,
1997)

Consecucion de Valores: 2Es importante para el individuo tener la
percepcién que su trabajo es importante para la consecucién delos objetivos
valiosos2. (Kreitner y Kinicki, 1997)

Equidad: 2La satisfaccion es una funcién de que tan justo percibe un
individuo que es tratado en comparacion con otros”. (Kreitner yKinicki, 1997)
Componentes genéticos / rasgos: “Las diferencias estables individuales
son tan importantes para explicar la satisfaccion laboral, como lo son las

caracteristicas del medio que los rodea”. (Kreitner y Kinicki, 1997)

2.2.7. Dimensiones de Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se mide a través de ciertos elementos

determinantes, que nos permiten conocer si una persona se siente contento y a

gusto (satisfaccion con lo que realiza) con los beneficios brindados por la

institucion. “Estos factores son el reto del trabajo, sistema de recompensas

justas, condiciones del trabajo, relacion trabajo— empleado” (Robbins y Coulter,

pag. 25)

Estas dimensiones permitiran evaluar mejor la satisfaccion laboral y se

consideran a las siguientes:

Reto del Trabajo
Robbins & Coulter (2010) nos menciona que “es la variedad de habilidades
que emplea el colaborador para desarrollar multiplesactividades”. Mediante

los siguientes indicadores:
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b)

Identidad de la tarea: “Considerado como la medida en que el puesto
precisa que el individuo realice una tarea completa o identificable en su

totalidad”. (Robbins y Coulter, 2010)

Significacion de la tarea: “Considerado con el grado en que elpuesto
tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
organizacion inmediata o en el ambiente externo.Pasion por lo que hace

el trabajador”. Robbins & Coulter (2010

Autonomia: “Referido al grado en el cual el puesto proporcionalibertad,
independencia y discrecion esenciales, para que el trabajador realice la
programacion de su trabajo y la utilizacion de las herramientas

necesarias para ello”. (Alles, 2009)

Retroalimentacién del puesto mismo: Expresado en el gradoen el
cual el desemperio de las actividades de trabajo solicitadaspor el puesto,
las mismas que hace que el empleado obtenga informacién clara y
directa acerca de la efectividad de su accion.

Robbins & Coulter (2010

Remuneraciones Justas

Robbins y Coulter (2010) nos manifiesta que “lo que refleja estas

recompensas son mas conocidos como la remuneracion, o ascensos que

la organizacion brinda a los colaboradores por el esfuerzo dedicado a cada

actividad laboral”, para que el trabajador se sienta satisfecho debe percibir

este sistema como justo. Es medido mediante:

Satisfacciéon con los sueldos y salario: “Son la compensacionque los
empleados reciben a cambio de la labor que realizan. La direccion de
personal o la que haga sus veces, a través de esta actividad vital
garantiza la satisfaccion de los empleados, lo quea su vez ayuda a la

organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
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2.3.

c)

d)

productiva y estable”. (Robbins y Coulter, 2010)

Condiciones de Trabajo Robbins y Coulter (2010) manifiestan que “las

condiciones laborales influyen bastante en la satisfaccion del trabajador,

pues buscan realizar sus actividades en un lugar con oportunidades de

lograr sus metas, en un lugar donde sienta libertadpara expresar sus ideas,

pensamientos y conocimientos”. Se considera los siguientes indicadores:

= Oportunidad y Desarrollo de la Organizacién: “Trata sobre el
desarrollo, funcionamiento y efectividad en las relaciones humanas
dentro de una organizacién con un fin en comun y el bienestar
colectivo”. (Robbins y Coulter, 2010)

= Caracteristicas del Trabajo: “Esta estrechamente ligada a los
objetivos y/o metas que se tengan en la institucibn en un momento
determinado”. (Robbins y Coulter, 2010)

=  Supervisién: “Actividad o conjunto de actividades que desarrolla una
persona al supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo de personas,
con el fin de lograr de ellas su mejor desempefio, eficacia y
satisfaccion mutua”. (Robbins y Coulter, 2010)

Relacién Trabajo — Empleado “La relacién entre la organizacién y los

colaboradores es un lazo que debe mantenerse, pues es necesario que

exista una buena relacién ya que gracias a ello se cumpliran los objetivos y

metas de manera conjunta y con un mismo espiritu, siempre buscando el

éxito de la organizacién”. (Robbins y Coulter, 2010)

Compatibilidad Entre la Personalidad y el Puesto: “Comprende al alto

acuerdo entre la personalidad del empleado y la ocupacion, lamisma que da

como resultado una persona mas satisfecha”. (Robbins y Coulter, 2010)

Definicién de términos basicos

Autonomia: “Capacidad para actuar proactivamente, idear e implementar

soluciones a nuevas problematicas y/o retos, con decision e independenciade
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criterio. Implica capacidad para responder con rapidez, eficacia y eficiencia
ante nuevos requerimientos. Capacidad para promover y utilizar las
aplicaciones tecnolégicas, herramientas y recursos cuando sea pertinente y
aprovechar al maximo las oportunidades que se presentan en el entorno”.
(Alles, 2009, pag. 47)

Cliente Interno: “Areas o personas de la misma organizacion que interactian
con la propia, puede ser en rol de cliente interno estrictamentedicho, recibiendo
un producto o servicio, o bien ser un proveedor”. (Alles, 2009, pag. 46)
Compromiso con la Calidad de Trabajo: “Capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para alcanzar los objetivos
organizacionales, o del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y
obtener, ademas, altos niveles de desempefio. Capacidad para administrar
procesos y politicas organizacionales a fin de facilitar la consecucion de los
resultados esperados. Implica un compromiso constante por mantenerse
actualizado en los temas de su especialidad y aportar soluciones para alcanzar
los estandares de calidad adecuados”. (Alles M. , 2009, pag. 129)
Compromiso: “Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales. Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de objetivos comunes, y preveniry
superar obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio.
Implica adhesion a los valores de la organizacion”. (Alles M. , 2009, pag. 128)
Directivo Publico: “Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas ala
organizacion, direccion o toma de decisiones de un 6rgano, unidad organica,
programa o proyecto especial”’ (SERVIR, 2013)

Eficacia: “Una medida normativa de la utilizacién de los recursos en los
procesos. Se refiere a la capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad

mediante productos (bienes o servicios) que proporciona”. (Chiavenato, 2009,
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pag. 22).

Eficiencia: Respecto a la definicién de eficiencia Chiavenato (2009) establece:
Es una relacion técnica entre entradas y salidas. Es la relacién entre costos y
beneficios; asimismo, se refiere a la mejor forma de realizarlas cosas (método),
a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de
la forma mas racional posible. Se preocupa de los medios, métodos y
procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse
adecuadamente a fin de asegurar la utilizacion éptima de los recursos
disponibles. (pag. 22). Funcionario publico: “Es un representante politico o
cargo publico representativo, que ejerce funciones de gobierno en la
organizacion del Estado. Dirige o interviene en la conduccibn de la
entidad, asi como aprueba politicas y normas”. (SERVIR, 2013)

Habilidad: Aguilar & Guerrero (2013) definen a la habilidad como “la capacidad
y destreza para realizar algo, que se obtiene en forma innata, ose adquiere o
perfecciona, en virtud del aprendizaje y la practica. Las habilidades o destrezas
pueden darse en multiples &mbitos de la vida” (pag.39).

Habilidades conceptuales: “Capacidad de pensar y conceptualizarsituaciones
abstractas y complejas”. (Robbins y Coulter, 2010) Habilidades humanas:
“Capacidad de trabajar bien con otras personastanto individualmente como
en grupo”, (Robbins y Coulter, 2010) Habilidades técnicas: “Conocimiento
especifico del trabajo y de las técnicas necesarias para realizar
competentemente tareas laborales”,(Robbins y Coulter, 2010)

Habilidades: Capacidades que generan mayor valor en la organizacion yque
determinan sus armas competitivas.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Lealtad: “Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, superiores y
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colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar
sus problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro de los objetivos, a
fin de crear relaciones basadas en la confianza”. (Alles,2009)

Liderazgo: “Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el
talento, y lograr y mantener un clima organizacional armonico y desafiante”.
(Alles, 2009)

Oportunidades laborales: Tendencias positivas que se tiene, dentro de los
factores externos del entorno.

Participacién en el trabajo: Grado en que un empleado se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es
importante para su propia valia.

Personalidad: Combinacion Unica de patrones emocionales, de pensamiento y
conductuales, que afectan la manera en que una persona reacciona ante
situaciones e interactta con otros.

Puesto: Es el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a
una posicion dentro de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado
ejercicio. Se encuentra descrito en los instrumentos de gestion de la entidad.
Satisfaccién laboral: Actitud general de complacencia por parte del servidor
hacia su empleo o las labores que realiza.

Servidor civil de carrera: “Es el servidor civil que realiza funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y de
administracion interna de una entidad”. (SERVIR, 2013)

Servidor de actividades complementarias. “Es el servidor civil que realiza
funciones indirectamente vinculadas al cumplimiento de las funciones

sustantivas y de administracion interna de una entidad”. (SERVIR, 2013)
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2.4.

Servidor de confianza: “Es un servidor civil que forma parte del entorno
directo e inmediato de los funcionarios publicos o directivos publicos y cuya
permanencia en el Servicio Civil estd determinada y supeditada a laconfianza
por parte de la persona que lo design6. Puede formar parte del grupo de
directivos publicos, servidor civil de carrera, o servidor de actividades
complementarias. Ingresa sin concurso publico de méritos, sobre la base del
poder discrecional con que cuenta el funcionario que lo designa. No conforma
un grupo y se sujeta a las reglas que correspondan al puesto que ocupa”.
(SERVIR, 2013)
Trabajo en Equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar partede
un grupo y trabajar con otras areas de la organizacion con el propésito de
alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses
personales a los objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas
respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un buen
clima de trabajo. (Alles, 2009)
Formulacion de Hipétesis
2.4.1. Hipétesis General
Existe una fuerte relacibn entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital
de Simon Bolivar, 2020.
2.4.2. Hipotesis Especificas
a) Existe una fuerte relacion entre el compromiso afectivo y la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la
Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.
b) Existe una fuerte relacion entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la
Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

c) Existe una fuerte relacion entre el compromiso normativo y la
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satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la
Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.
2.5. Identificacion de Variables
Variable Independiente:
(X) = Compromiso Organizacional
Variable Dependiente:

(Y) = Satisfaccion Laboral.
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2.6. Definicion Operacional de Variables e Indicadores

trabajo,

Variables Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual medicion
Sentimiento 12,
Compromiso _
Felicidad
) 3.4.
afectivo
Emocion 56
Variable Consecuencia 78,
ARIABLE Compromiso de - .
Independiente X = P Opciones 9.10 Ordinal
COMPROMISO | Independiente x= continuidad o
ORGANIZACIONAL Permanencia 11,12,
Beneficio 13,14,
Compromiso 5
. Deuda 15,16,
normativo
Lealtad 17.18.
“Actitud del Identidad de la tarea 1,2,
Variable trabajador hacia su
Dependiente Y = J Reto del trabajo Significacion de la tarea 3,4, Ordinal
SATISFACCION puesto actual de
LABORAL Autonomia 5,6,




evidenciado en
sentimientos
positivos 0
negativos hacia la
labor que realizan
para la empresa ala
que pertenecen”.
(Ruiz y Zavaleta,
2013)

Retroalimentacion

7,8,

. Satisfaccion con los sueldos y
Remuneraciones 910
justas salario

Oportunidad y Desarrollo
Condiciones de 11.12,
trabajo Caracteristicas del Trabajo 13,14,
Supervision 15,16,
L . Compatibilidad entre la
Relacioén trabajo 17.18.

— empleado

personalidad y el puesto
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3.1.

CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de Investigacion

Los tipos de investigacion, son clasificados por diversos criterios y segun
los autores, es asi que encontramos:
= segun los propdésitos del estudio (pura, aplicada),

» segun el nivel que se alcanzara (explorativa, descriptiva, explicativa),
= segun las fuentes que originan la informacion (documental,
de campo,experimental) y
= segun la evolucion del fenébmeno de estudio (longitudinal,
transversal).

Conviene anotar que los tipos de investigacion dificilmente se presentan
puros; generalmente se combinan entre si y obedecen sistematicamente a la
aplicacion de la investigacion.

Segun, Hernandez et al. (2014) Los estudios descriptivos “buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un analisis”.
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3.2.

3.3.

Asi mismo, Hernandez et al. (2014) sefala: “La Investigacion
correlacional asocia variables mediante un patron predecible para un grupo o
poblacion”

De acuerdo a lo citado lineas arriba, debemos manifestar, que nuestro
estudio es de tipo descriptivo correlacional.

Nivel de Investigacion

Por las particularidades presentes en nuestra investigacion (Relacion
entreel compromiso organizacional y la satisfaccion laboral) se centra en el nivel
descriptivo — correlacional.

Métodos de Investigacidén
3.3.1. Método General

Es el Método Cientifico, que es un proceso destinado a explicar
fendmenos, establecer relaciones entre los hechos y enunciar leyes que
expliguen los fendmenos fisicos del mundo y permitan obtener, con estos
conocimientos, aplicaciones utiles al hombre.

3.3.2. Métodos Especificos
En nuestra investigacion emplearemos los siguientes métodos:
= Método Inductivo: que consiste en la obtencion de conocimientosde
lo particular a lo general. Estableciendo proposiciones de caracter
general inferidas de la observacion y el estudio analitico de hechos y
fendmenos particulares.

= Método Deductivo: Es el razonamiento mental que conduce de lo
general a lo particular. Nos Permitird partir de proposiciones o
supuestos generales que se deriva a otra proposicion o juicio
particular.

= Método Correlacional: la que estudiara la relaciéon entre nuestras
dos variables materia del presente estudio: Compromiso

organizacionaly satisfaccién laboral.
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3.4. Disefio de Investigacion

Nuestro estudio, es con disefio no experimental correlacional. Se tratdde
analizar la posible existencia de asociacién significativa entre las variables, en
este caso, las habilidades directivas y el desempefo laboral. “Se trata de un
disefio no experimental porque no se manipula ninguna de las variables en
estudio, sino que éstas se analizan tal y como suceden en la realidad2
(Hernandez et al. 2014).

Nuestra investigacion se enmarca en los estudios correlacionales porque
se enfoca en analizar la existencia de relacién significativa entre nuestras

variables estudiadas. Se representa de la siguiente manera:
X
Y

=
1]
-

Donde:
N= Poblacion
r=relacion entre variables
X= Compromiso
OrganizacionalY= Satisfaccién
Laboral
3.5. Poblacién y Muestra
3.5.1. Poblacion.
La poblacion para nuestra investigacion estard conformada por los
servidores de la Municipalidad Distrital de Simén Bolivar, a lafecha segun su

base de datos informados por la oficina de Personal,suman 35 personas.
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3.6.

3.5.2. Muestra.

Al contar con una poblacion pequefia, no se necesitara realizar una
muestra, por lo que se recogera la informacién de tipo censal, contdndose para
ello con toda la poblacion, es decir los 35 servidores publicos.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de los datos se empleara la técnica de laencuesta
3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la medicibn del compromiso organizacional se emple6 como
instrumento, el cuestionario de compromiso organizacional creado de Meyer y
Allen (ver tabla 3), para determinar el grado de compromiso del servidor de la
Municipalidad distrital Simén Bolivar,en funcion a sus tres dimensiones, siendo
estas la afectiva, normativa y de continuidad. Y para la variable Satisfaccion
Laboral el cuestionario de Sonia Palma Carrillo. (ver tabla 4)

Medicién del compromiso organizacional

Tabla 3 Instrumento de la Variable Compromiso Organizacional

Denominacién: Cuestionario de compromiso organizacional

Autor: Meyer y Allen

Afio: 1993

Finalidad: Estimar el nivel de compromiso
) organizacional

Ambito de

aplicacion: Servidores municipales
Administracion: Individual

Duracién: 15 minutos

N° de items: 18 items

Fuente: (Meyer & Allen, 1991)
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3.7.

3.8.

Tabla 4 Instrumento de la Variable Satisfaccion Laboral

Denominacion: Cuestionario de Satisfacciéon Laboral

Autor: Sonia Palma Carrillo

Ano: 2005

Finalidad: Estimar el nivel de satisfaccion laboral
Ambito de Servidores municipales

aplicacion:

Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos

N° de items: 18 items

Fuente: Sonia Palma Carrillo (2005)

Seleccion, Validaciéon y Confiabilidad de los Instrumentos de Investigacion.

Para calcular la confiabilidad de nuestro instrumento deinvestigacion se
utilizé el método de alfa de Cronbach en una prueba piloto.El resultado obtenido
fue de un valor de 0.87 de confiabilidad del instrumento, lo cual es considerado
un coeficiente alto. Por lo que quedaexplicito que los items de nuestros
cuestionarios miden de una formaconfiable nuestras variables y dimensiones
establecidas en nuestro trabajo. Luego de ello se procedié con la validez y
confiabilidad de nuestros instrumentos tal como se puede apreciar en el anexo
02 de nuestra tesis los mismos que fueron evaluados por profesionales
conocedores del tema.
Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.

En primer lugar, para la recoleccién de datos, se coordino con las
autoridades de la Municipalidad distrital de Simon Bolivar, para el permiso

correspondiente y poder realizar las encuestas respectivas.
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3.9.

3.10.

El analisis de los datos, “es el conjunto de procesos mentales y de
operaciones légicas concebidas con el fin de dar sentido a los datos recogidos”.
(Gbmez et al, 2010, pag. 165)

Los datos se obtuvieron mediante el programa estadistico utilizado
mayormente en las investigaciones de mercados y ciencias sociales, el SPSS
version 26, asi mismo la base de datos serd procesada a través delandlisis del
SPSS generando resultados que seran tabulados y graficadosrespectivamente,
para luego realizar la interpretacion respectiva.

El andlisis descriptivo de las variables, se realiz6 con la base de datos
procesada en el SPSS, que se transformaran en gréaficos estadisticos (barras) y
tablas por cada variable y sus respectivas dimensiones.

Del mismo modo se realizé la prueba de hipétesis con la correlacionde
Pearson, para luego hacer la respectiva discusion de los resultados.
Tratamiento Estadistico

El tratamiento estadistico de nuestros datos se realiz6 mediante la
estadistica descriptiva e inferencial. Utilizando para ello el SPSS version 26. El
tratamiento estadistico fue mediante el uso de las tablas de frecuencia y
sus respectivos graficos de barras, para nuestros datosnominales, del mismo
modo también haremos uso de la estadisticainferencial para determinar el
coeficiente de la correlacion de Pearson en nuestra prueba de hipétesis.
Orientacion ética filoséfica y epistémica

En todo momento, se buscé que los resultados sean confiables, no
permitiendo la manipulacién de las respuestas de nuestros informantes, asi
como se respetara la confidencialidad de sus repuestas y se mantendra su
anonimato.

Asi mismo por las circunstancias que atraviesa nuestro pais productode
la Pandemia ocasionada por el COVID 19 se mantuvieron todos los protocolos

de bio seguridad al momento de recoger la informacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo

Luego de la seleccién, validacion y confiabilidad de nuestros
instrumentos de recoleccion de datos, que son dos encuestas uno por cada
variable estudiada. A fin de medir cada una de las variables.

Nuestra encuesta esta constituida por 18 preguntas para cada una de las
variables, se considero la escala de Likert con la siguiente puntuacion:
1) Nunca,
2) CasiNunca,
3) A Veces,
4) Casi Siemprey
5) Siempre.

De acuerdo a lo expresado la puntuacion minima por item fue 1 mientras
gue la méxima 5.

La aplicacién de los cuestionarios durd aproximadamente 40 dias, debido
a las actuales circunstancias, luego de los cuales fueron procesadosen un primer
momento en las tablas Excel y luego con el software estadistico SPSS 26,

considerando las siguientes etapas:
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4.2.

a) Una representacion de tablas de frecuencias por cada una de las variables
con sus respectivos indicadores.

b) Luego presentamos los resultados con sus respectivos graficos y

¢) Finalmente aplicamos la prueba de Hipdtesis utilizando la Correlacion de
Pearson.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.

4.2.1. Compromiso Organizacional

Tabla 5 Resultados de la Variable Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 4 Resultados de la Variable Compromiso Organizacional

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 4, los resultados respecto a la
variable compromiso organizacional, nos muestran que el 28.6% de nuestros
encuestados consideran que siempre existe, para un 25.7%; se realiza casi
siempre, el 22.9% de nuestros encuestados consideran que algunas veces; el

14.3% nos respondieron gue casi huncay nunca un 8.6%.

Tabla 6 ¢Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

Institucion?
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 11,4
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 7 20,0
Siempre 8 22,9
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 5 ¢Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

Institucion?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

48



Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 6 y figura 5, los resultados respecto a ¢Me
sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta Institucion? el 28.6%
nos manifestaron que algunas veces, un 22,9%; consideran que siempre, el

20% piensan que algunas veces; el 17.1% casi hunca y nuncael 11.4%.

Tabla 7: ¢ En realidad, siento como si los problemas de la municipalidad

fueran los mios?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 14,3
Casi Nunca 7 20,0
Valido Algunas Veces 12 34,3
Casi Siempre 6 17,1
Siempre 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 6: ¢ En realidad, siento comosi los problemas de la municipalidad

fueran los mios?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 7 y figura 6, los resultados respecto a ¢En
realidad, siento como si los problemas de la municipalidad fueran los mios? el
34.3% de nuestros encuestados nos manifestaron que algunas veces, un 20%;
consideran que siempre, el 17.1% piensan que casi siempre; para el 14.3% es

siempre, tan igual que los que opinan nunca conun 14..3%.

Tabla 8 ¢ Considero que no tengo un fuerte sentido de pertenencia con

esta gestion?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 22,9
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 7 20,0
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 7 ¢Considero que no tengo un fuerte sentido de pertenencia con

esta gestion?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 8 y figura 7, los resultados respecto a
¢ Considero que no tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta gestion? el
22.9% nos manifestaron que algunas veces, tan igual que un 22,9%; que
consideran que nunca, el 20% piensan que casi siempre; el 17.1% nos
respondieron que casi nunca, tan igual que los que consideran que nunca

17.1%.

Tabla 9 ¢No me siento emocionalmente ligado a la gestion municipal?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion

Figura 8 ¢ No me siento emocionalmente ligado a la gestién municipal?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 9 y figura 8, los resultados respecto a ¢No
me siento emocionalmente ligado a la gestibn municipal? el 25.7% de los
informantes nos manifestaron que algunas veces, un 22,9%; consideranque casi
siempre, el 20% piensan que nunca; el 17.1% opina que casi nunca y siempre el

14.3%.

Tabla 10 ¢ No me siento como “parte de la familia” en esta gestion?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 11,4
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 7 20,0
Casi Siempre 10 28,6
Siempre 9 25,7
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 9 ¢No me siento como “parte de la familia” en esta gestion?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 10 y figura 9, los resultados respecto a ¢ No
me siento como “parte de la familia” en esta gestion? el 28.6% de nuestros
encuestados nos revelaron que casi siempre, un 25,7%; consideran que
siempre, el 20% piensan que algunas veces; el 14,3% opinan que casi nunca y

nunca el 11.4%.

Tabla 11 ¢ Esta institucién tiene un gran significado personal para mi?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido  “Ajgunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 10 ¢ Esta institucion tiene un gran significado personal para mi?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 11 y figura 10, los resultados respecto a
¢ Esta institucion tiene un gran significado personal para mi? el 28.6% de los
entrevistados nos manifestaron que siempre, un 25,7%; consideran que casi
siempre, el 22,9% piensan que algunas veces; el 14,3% casi nunca y nunca el
8,6%.

Tabla 12 ¢ Considero que permanecer en esta organizacion refleja tanto

necesidad como deseo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 4 11,4
Valido Algunas Veces 7 20,0
Casi Siempre 11 31,4
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 11 ¢Considero que permanecer en esta organizacion refleja tanto

necesidad como deseo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 11, los resultados respecto a
¢ Considero que permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como
deseo? el 31,4% de los encuestados nos manifestaron que casi siempre, un
28,6%; consideran que siempre, el 20% piensan que algunas veces; el 11,4%

casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 13 ¢ Considero que seria muy dificil para mi dejar mi organizacién

ahora, incluso si deseara hacerlo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 4 11,4
Valido Algunas Veces 7 20,0
Casi Siempre 10 28,6
Siempre 11 31,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 12 ¢Considero que seria muy dificil para mi dejar mi organizacion

ahora, incluso si deseara hacerlo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 13 y figura 12, los resultados respecto a
¢ Considero que seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si
deseara hacerlo? el 31,4% de nuestros entrevistados nos manifestaron que
siempre, un 28,6%; consideran que casi siempre, el 20% piensan que algunas

veces; el 11,4% respondieron que casi huncay nuncael 8,6%.

Tabla 14 ¢Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la

institucién en la que trabajo ahora?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 10 28,6
Siempre 8 22,9
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 13 ¢Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la

institucion en la que trabajo ahora?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 14 y figura 13, los resultados respecto a
¢, Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la institucion enla que
trabajo ahora? el 28.6% de nuestros informantes nos manifestaron que casi
siempre, un 25,7%; consideran que algunas veces, el 22,9% piensan que

siempre; el 14,3% opinaron que casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 15 ¢ Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara

dejar esta organizacion?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 14 ¢ Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara

dejar esta organizacion?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 15 y figura 14, los resultados respecto a
¢Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejar esta
organizacion? el 28.6% de los informantes nos manifestaron que siempre, un
25,7%; consideran que algunas veces, el 22,9% piensan que casi siempre; el

14,3% opinaron que casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 16 ¢ Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo

podria considerar trabajar en otro lugar?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 9 25,7
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 15 ¢ Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo

podria considerar trabajar en otro lugar?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 16 y figura 15, los resultados respecto a ¢, Si
no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo podria considerar
trabajar en otro lugar? el 28.6% de nuestros informantes nos manifestaron que
algunas veces, un 25,7%; consideran que siempre, el 22,9% piensan que casi

siempre; el 14,3% casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 17 ¢Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacién

seriala escasez de otras alternativas disponibles?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 4 11,4
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 11 31,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 16 ¢Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion

seria la escasez de otras alternativas disponibles?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 17 y gréfico 13, los resultados respecto a
¢Una de las consecuencias hegativas de dejar esta organizacién seria laescasez
de otras alternativas disponibles? el 31,4% de nuestros informantes nos
manifestaron que siempre, un 25,7%; consideran que algunas veces, el 22,9%

piensan que casi siempre; el 11,4% casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 18 ¢ Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 4 11,4
valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 11 31,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 17 ¢ Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 18 y figura 17, los resultados respecto a
¢Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual? el 31,4% de los
encuestados nos manifestaron que siempre, un 25,7%; consideran que casi

siempre, el 22,9% piensan que algunas veces; el 11,4% casi nunca y nunca el

8,6%.
Tabla 19 ¢ Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
municipalidad ahora no serialo correcto?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3

Valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 18 ¢Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la

municipalidad ahora no seria lo correcto?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 19 y figura 18, los resultados respecto a
¢Incluso sirecibiera beneficios, yo siento que dejar la municipalidad ahorano seria
lo correcto? el 28.6% de nuestros informantes nos manifestaron que siempre, un
25,7%; consideran que casi siempre, el 22,9% piensan que algunas veces; el

14,3% casi hunca y nunca el 8,6%.

Tabla 20 ¢ Me sentiria culpable si dejo mi institucién ahora?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 11,4
Casi Nunca 5 14,3
valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 7 20,0
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 19 ¢Me sentiria culpable si dejo mi institucion ahora?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 20 y figura 19, los resultados respecto a
¢ Me sentiria culpable si dejo mi institucién ahora? el 28.6% de los informantes
nos manifestaron que algunas veces, un 25,7%; consideran que casi siempre, el
20% de los encuestados piensan que siempre; el 14,3% de los entrevistados

consideran que casi nunca y nunca el 11.4%.

Tabla 21 ¢ La institucion donde trabajo merece mi lealtad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 20 ¢La institucion donde trabajo merece mi lealtad?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 21 y figura 20, los resultados respecto a ¢La
institucion donde trabajo merece mi lealtad? el 28.6% de los encuestados nos
manifestaron que algunas veces, un 25,7%; consideran que casi siempre, el
22,9% piensan que algunas veces; el 14,3% opinaronque casi nunca, mientras

gue el 8,6% consideran que nunca.

Tabla 22 ¢ No dejaria mi institucién ahora porque tengo un sentido de

obligacion con las personas que trabajan conmigo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 11,4
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 8 22,9
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 21 ¢No dejaria mi institucion ahora porque tengo un sentido de

obligacion con las personas que trabajan conmigo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 22 y figura 21, los resultados respecto a
¢, No dejaria mi institucién ahora porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que trabajan conmigo? el 28.6% de los encuestados nosmanifestaron
gue algunas veces, un 22,9%; consideran que siempre, el 22,9% piensan que

casi siempre; el 14,3% casi hunca y nunca el 11.4%.

Tabla 23 ¢ Siento que le debo mucho a esta municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 7 20,0
Casi Siempre 9 25,7
Siempre 11 31,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 22 ¢ Siento que le debo mucho a esta municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 23 y figura 22, los resultados respecto a
¢Siento que le debo mucho a esta municipalidad? el 31,4% de nuestros
encuestados nos manifestaron que algunas veces, un 25,7%; consideran que
casi siempre, el 20% piensan que algunas veces; para el 14,3% consideran que
casi nuncay el 8,6% de los informantes nos manifiestan que nunca.

4.2.2. Satisfaccion Laboral

Tabla 24 Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 14,3
Casi Nunca 9 25,7
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 23 Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

a0 1

[ 5]
[=1

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion

66



Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 24 y grafico 20, los resultados respectoa la
variable satisfaccion laboral, nos muestran que el 28.6% de nuestros
encuestados consideran que algunas veces se sienten satisfechos, un 25.7%
considera que casi nunca, el 17,1% de nuestros encuestados consideran que
siempre; el 14.3% nos respondieron que casi nunca, al igual que los que

consideran que nunca 14,3%.

Tabla 25 ¢ Considera sentirse identificado con las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 5,7
Casi Nunca 3 8,6
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 11 31,4
Siempre 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 24 ¢Considera sentirse identificado con las funciones y

responsabilidades que demanda su puesto de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 25 y figura 24, los resultados respecto a
¢ Considera sentirse identificado con las funciones y responsabilidades que
demanda su puesto de trabajo? el 31.4% nos manifestaron que casi siempre, un
28.6%; consideran que siempre, el 25.7% piensan que algunasveces; el 8.6%

casi nuncay nunca el 5.7%.

Tabla 26 ¢ Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y

habilidades que Ud., posee?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8,6
Casi Nunca 4 11,4
valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 10 28,6
Siempre 9 25,7
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 25 ¢ Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y

habilidades que Ud., posee?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 26 y figura 25, los resultados respecto a
¢Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y habilidades
gue Ud., posee? el 28,6% de nuestros informantes nos manifestaron que casi
siempre, un 25,7%; consideran que siempre, el 25.7% piensan que algunas

veces; el 11,4% casi nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 27 ¢ El trabajo que desempefia contribuye en el desarrollo de su vida

cotidiana?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8,6

Casi Nunca 5 14,3
Valido Algunas Veces 8 22,9

Casi Siempre 10 28,6

Siempre 9 25,7

Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 26 ¢El trabajo que desempeiia contribuye en el desarrollo de su

vida cotidiana?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 27 y figura 26, los resultados respecto a ¢ El
trabajo que desempefna contribuye en el desarrollo de su vida cotidiana? el
28,6% de los informantes nos manifestaron que casi siempre, un 25,7%;
consideran que siempre, el 22,9% piensan que algunas veces; el 14,3% casi

nunca y nunca el 8,6%.

Tabla 28 ¢ Las tareas que desempefia tienen significancia en su viday la de

su familia?
Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 57

Casi Nunca 3 8,6
Valido Algunas Veces 9 25,7

Casi Siempre 10 28,6

Siempre 11 31,4

Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 27 ¢ Las tareas que desempefia tienen significancia en su viday la

de su familia?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 28 y figura 27, los resultados respecto a
¢Las tareas que desempernia tienen significancia en su vida y la de su familia? el
31.4% nos manifestaron que casi siempre, un 28.6%; consideranque siempre, el

25.7% piensan que algunas veces; el 8.6% casi hunca y nunca el 5.7%.

Tabla 29 ¢Considera que tiene autonomia plena para desarrollar sus

actividades laborales?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 7 20,0
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 28 ¢Considera que tiene autonomia plena para desarrollar sus

actividades laborales?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 29 y figura 28, los resultados respecto a
¢, Considera que tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades
laborales? el 28,6% de los encuestados nos manifestaron que casi siempre, un
20%; consideran que nunca, el 20% piensan que casi nunca; el 17,1% de los

informantes manifestaron que casi hunca y nunca el 14,3%.

Tabla 30 ¢ La institucion le ofrece todas las facilidades y libertad para la

ejecucioén de sus actividades?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 14,3
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 11 31,4
Casi Siempre 7 20,0
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 29 ¢Lainstitucion le ofrece todas las facilidades y libertad para la
ejecucion de sus actividades?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 30 y figura 29, los resultados respecto a ¢La
institucion le ofrece todas las facilidades y libertad para la ejecucion de sus
actividades? el 31.4% de los encuestados nos manifestaron que algunas veces,
un 20%; consideran que casi siempre, el 17,1% piensan que algunas veces; tan

igual que el 17,1% casi hunca y nunca el 14,3%.

Tabla 31 ¢ Considera que recibe retroalimentacién por parte de sus

superiores?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 14,3
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 7 20,0
Siempre 7 20,0
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 30 ¢, Considera que recibe retroalimentacién por parte de sus

superiores?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 31 y gréfico 27, los resultados respecto a
¢Considera que recibe retroalimentacion por parte de sus superiores? el28,6%
nos manifestaron que algunas veces, un 20%; consideran que siempre, al igual
que el 20% que piensan que casi siempre; el 17,1% casi nunca y nunca el
14,3%.

Tabla 32 ¢ La retroalimentacion es de manera inmediata dando solucién a

todos los inconvenientes presentados en la institucion?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 8 22,9
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 31 ¢Laretroalimentacién es de manera inmediata dando solucién a

todos los inconvenientes presentados en la institucion?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 32 y gréfico 28, los resultados respecto a
¢La retroalimentacion es de manera inmediata dando soluciéon a todos los
inconvenientes presentados en la institucion? el 25,7% de nuestros informantes
nos manifestaron que algunas veces, un 22,9%; consideran que casi nunca, el

20% piensan que nunca; el 17,1% siempre y casi siempre el 14,3%.

Tabla 33 ¢ El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y

responsabilidades que demanda su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 22,9
Casi Nunca 9 25,7
Valido Algunas Veces 11 31,4
Casi Siempre 4 11,4
Siempre 3 8,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 32: ¢ El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 33 y figura 32, los resultados respecto a ¢ El
sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades que demanda
su puesto de trabajo? el 31.4% de los encuestados nos manifestaron que
algunas veces, un 25,7%; consideran que casi nunca, el 22,9% piensan que

nunca; el 11,4% casi siempre y siempre el 8,6%.

Tabla 34 ¢ Considera que el sueldo que recibe satisface todas sus
necesidades y cubre todos sus gastos?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 25,7
Casi Nunca 10 28,6
Vélido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 3 8,6
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 33 ¢Considera que el sueldo que recibe satisface todas sus

necesidades y cubre todos sus gastos?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 34 y figura 33, los resultados respecto a
¢ Considera que el sueldo que recibe satisface todas sus necesidades y cubre
todos sus gastos? el 28,6% de los encuestados nos manifestaron que casi
nunca, un 25,7%; consideran que nunca, el 22,9% piensan que algunas veces;
el 14,3% casi siempre y siempre el 8,6%.

Tabla 35: ¢La Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras actividades

para reforzar las habilidades del personal?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 11,4
Casi Nunca 6 17,1
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 8 22,9
Siempre 7 20,0
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 34 ¢La Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras actividades
para reforzar las habilidades del personal?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 35 y figura 43, los resultados respecto a ¢La
Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras actividades para reforzar las
habilidades del personal? el 28,6% de los informantes nos manifestaron que
algunas veces, un 22,9%; consideran que casi siempre, el 20% piensan que
siempre; el 17,1% opinan que casi nunca y nunca el 11,4%.

Tabla 36 ¢La Municipalidad le ofrece oportunidades para que se forme

académicay profesionalmente en funcién a las actividades y funciones

gue desempefia?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 17,1
Casi Nunca 8 22,9
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 6 17,1
Siempre 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion

Figura 35¢La Municipalidad le ofrece oportunidades para que se forme
académicay profesionalmente en funcién a las actividades y funciones

gue desempefa?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 36 y gréfico 32, los resultados respecto a
¢La Municipalidad le ofrece oportunidades para que se forme académicay
profesionalmente en funcion a las actividades y funciones que desempefia? el
28,6% nos manifestaron que algunas veces, un 22,9%; consideran que casi

nunca, el 17,1% piensan que nunca; el 17,1% nunca ysiempre el 14,3%.

Tabla 37 ¢,Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de su

puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 8 22,9
Valido Algunas Veces 10 28,6
Casi Siempre 6 17,1
Siempre 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 36 ¢ Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de
Su puesto de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 37 y figura 36, los resultados respecto a
¢ Considera sentirse identificado con las funciones y responsabilidades que
demanda su puesto de trabajo? el 28,6% de los entrevistados nos manifestaron
gue algunas veces, un 22,9%; consideran que casi nunca, el20% piensan que

nunca; el 17,1% casi siempre y siempre el 11,4%.

Tabla 38 ¢Considera que la organizacién se preocupa por lasalud y

calidad de vida de sus colaboradores?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 10 28,6
Valido Algunas Veces 8 22,9
Casi Siempre 6 17,1
Siempre 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 37 ¢Considera que la organizacion se preocupa por lasalud y

calidad de vida de sus colaboradores?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 38 y figura 37, los resultados respecto a
¢ Considera que la organizacién se preocupa por la salud y calidad de vida de
sus colaboradores? el 28,6% de nuestros informantes nos manifestaron que casi
nunca, un 22,9%; consideran que algunas veces, para el 20% opinan que

nunca; el 17,1% casi siempre y siempre el 11,4%.

Tabla 39 ¢ Considera que la supervisién se da con lafinalidad de apoyar en

los inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que

desempefia?
Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 10 28,6
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 38 ¢ Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar
en los inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que
desempefia?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 39 y gréfico 35, los resultados respecto a
¢ Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar en los
inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que desempefia? el
28,6% nos manifestaron que casi nunca, un 25,7%; consideran que algunas

veces, el 20% piensan que nunca; el 14,3% casi siempre y siempre el 11,4%.

Tabla 40 ¢, Consideras que se aplica la supervisidon constante, de tal

manera se dé solucion inmediata a todas las falencias encontradas?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 17,1
Casi Nunca 9 25,7
Valido Algunas Veces 11 31,4
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 39 ¢Consideras que se aplica la supervisién constante, de tal

manera se dé solucién inmediata a todas las falencias encontradas?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 40 y figura 39, los resultados respecto a
¢ Consideras que se aplica la supervision constante, de tal manera se dé
solucion inmediata a todas las falencias encontradas? el 31.4% nos
manifestaron que algunas veces, un 25,7%; consideran que casi nunca, el17,1%

piensan que nunca; el 14,3% casi siempre y siempre el 11,4%.

Tabla 41 ¢ Considera gue su puesto de trabajo va de acorde con las

capacidades y habilidades que Ud., posee?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 20,0
Casi Nunca 8 22,9
Valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 5 14,3
Siempre 6 17,1
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de mediciéon

Figura 40 ¢ Considera que su puesto de trabajo va de acorde con las
capacidades y habilidades que Ud., posee?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 41 y figura 40, los resultados respecto a
¢ Considera que su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud., posee? el 25,7% nos manifestaron que algunas veces, un
22,9%; consideran que casi nunca, el 20% piensan que nunca; el 17,1%
siempre y casi siempre el 14,3%.

Tabla 42 ¢ Considera que se aplican métodos de comunicacién adecuados

para mantener informado a todos los servidores de la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 22,9
Casi Nunca 10 28,6
valido Algunas Veces 9 25,7
Casi Siempre 4 11,4
Siempre 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Base de datos del instrumento de medicién

Figura 41 ¢Considera que se aplican métodos de comunicacion adecuados
para mantener informado a todos los servidores de la Municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre
Fuente: Base de datos del instrumento de medicion
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4.3.

Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 42 y figura 41, los resultados respecto a

¢ Considera que se aplican métodos de comunicacién adecuados para mantener

informado a todos

manifestaron que casi nunca, un 25,7%; consideran que algunas veces, el

22,9% piensan que nunca; el 11,4% casi siempre, igual que los que consideran

siempre el 11,4%.

Prueba de Hipotesis

Para conocer el nivel de relacibn de nuestras hipotesis planteadas,

los servidores de la Municipalidad? el 28,6%

establecemos los siguientes niveles:

a) Establecemos el Nivel de Significancia:

a=0.0505%

b) Seleccionamos el Estadistico de Prueba:

Para nuestro caso es: Correlacion de Pearson

c) Determinamos los Valores de Correlacion: Para determinar

nuestrosvalores de correlacion se utilizé la siguiente tabla:

Tabla 43 Valores de Correlacion de Pearson

VALOR

SIGNIFICADO

+/-1.00

Correlacion positiva y negativa perfecta

+/-0.80

Correlacion positiva y negativa muy fuerte

+/-0.60

Correlacion positiva y negativa fuerte

+/-0.40

Correlacion positiva y negativa moderada

+/-0.20

Correlacion positiva y negativa débil

0.00

Probablemente no existe correlacion
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4.3.1. Prueba de Hipétesis General

H1= Existe una alta relacion entre el compromiso organizacional

y lasatisfaccion laboral de los Servidores administrativos de

la Municipalidad distrital de Simdn Bolivar, 2020.

HO= No existe

una alta

relacion entre el

cCompromiso

organizacional y la satisfaccion laboral de los Servidores

administrativos de laMunicipalidad distrital de Simon Bolivar,

2020.

Tabla 44 Correlacién entre Compromiso Organizacional y Satisfaccion

Laboral
Compromiso Satisfaccion
Organizacional Laboral
_ Correlacion de 1 925"
Compromiso '
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
_ . Correlacion de 925" 1
Satisfaccion ’
L aboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Fuente: SPSS 26 Elaboracién propia

Interpretacion:

El resultado estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson (Tabla
44) indica que hay una relacién significativa, positiva y muy alta de 0,925 entre
nuestras dos variables de estudio. En consecuencia, se puede indicar que, a
mayor compromiso organizacional, le corresponde unasatisfaccion laboral del
servidor administrativo.; Contrariamente, a un

menor compromiso

organizacional, le corresponde una menor satisfaccionlaboral.
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Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000),
es menor que el error estimado (0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) lo cual nos indica que:

Existe una alta relacidbn entre el compromiso organizacional y la
satisfaccién laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital
de Simon Bolivar, 2020.

4.3.2. Prueba de Hipdétesis Especificas

a) Prueba de Hipotesis Especifica 1:

H1= Existe una fuerte relacion entre el compromiso afectivo
Servidores

satisfaccion laboral de los

y la
administrativos de la Municipalidad distrital de Simén
Bolivar, 2020.

HO= No existe una fuerte relacibn entre el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral de los Servidores

administrativos de la Municipalidad distrital de Simén

Bolivar, 2020.

Tabla 45 Correlacién entre Compromiso Afectivo y Satisfaccion Laboral

Compromiso Satisfaccion
Afectivo Laboral
_ Correlacion de 1 935"
Compro.mlso Pearson
Afectivo Sig. (bilateral) 000
N 35 35
_ B Correlacion de 935" 1
Satisfaccion Pearson ’
Laboral Sig. (bilateral) 000
N 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS 26 Elaboracién propia
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Interpretacion:

El resultado estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson (Tabla
45) indica que hay una relacién significativa, positiva y muy alta de 0,935 entre
nuestra dimension y variable de estudio. En consecuencia, se puede indicar que,
a mayor compromiso afectivo, le corresponde una mayor satisfaccion laboral del
servidor administrativo.; Contrariamente, a un menor compromiso afectivo, le
corresponde una menor satisfaccion laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000),
es menor que el error estimado (0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1) lo cual nos indica que:

Existe una fuerte relacién entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simén
Bolivar, 2020.

a) Prueba de Hipétesis Especifica 2:

H1= Existe una fuerte relacion entre el compromiso de continuidad y
la satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la
Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

HO= No existe una fuerte relacion entre el compromiso de continuidady
la satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la

Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.
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Tabla 46 Correlacién entre Compromiso de Continuidad y Satisfaccion

Laboral

Compromiso de Satisfaccion
Continuidad Laboral
Correlacion de 1 926
Compromiso de | Pearson
Continuidad Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Correlacion de 926™ 1
Satisfaccion Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 26 Elaboracién propia

Interpretacién:

El resultado estadistico del coeficiente de correlacién de Pearson (Tabla
46) indica que hay una relacion significativa, positiva y muy alta de 0,926 entre
nuestra dimensién compromiso de continuidad y variable satisfaccion laboral. En
consecuencia, se puede indicar que, a mayor compromiso de continuidad, le
corresponde una mayor satisfaccion laboral del servidor administrativo;
Contrariamente, a un menor compromiso de continuidad, le corresponde una
menor satisfaccion laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000),
es menor que el error estimado (0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1) lo cual nos indica que:

Existe una fuerte relacién entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital
de Simén Bolivar, 2020.

a) Prueba de Hipotesis Especifica 3:

H1= Existe una fuerte relacion entre el compromiso normativo

y la satisfaccion laboral de los Servidores administrativos
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de la Municipalidad distrital de Simon Bolivar, 2020.

HO= No existe una fuerte relacion entre el compromiso
normativo y la satisfaccion laboral de los Servidores
administrativos de la Municipalidad distrital de Simén

Bolivar, 2020.

Tabla 47 Correlacion entre Compromiso Normativo y Satisfaccién Laboral

Compromiso Satisfaccion
Normativo Laboral
_ Correlacion de 1 925"
Compromiso ’
) Pearson
Normativo ' (bilateral) ,000
N 35 35
_ B Correlacion de 925™ 1
Satisfaccion Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 26 Elaboracion propia.
Interpretacién:
El resultado estadistico del coeficiente de correlaciéon de Pearson (Tabla
47) indica que hay una relacion significativa, positiva y muy alta de 0,925 entre
nuestra dimensiéon compromiso normativo y variable de estudio.En consecuencia,
se puede indicar que, a mayor compromiso normativo, lecorresponde una mayor
satisfaccion laboral del servidor administrativo.; Contrariamente, a un menor
compromiso organizacional, le corresponde una menor satisfaccion laboral.
Por otra parte, en la prueba de hipotesis, el significado bilateral (0,000),
es menor que el error estimado (0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) lo cual nos indica que:
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4.4,

Existe una fuerte relacion entre el compromiso normativo y la
satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad distrital
de Simon Bolivar, 2020.

Discusién de Resultados.

El objetivo del presente estudio fue: Determinar de qué manera el
compromiso organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los
Servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simon Bolivar, 2020.

De acuerdo a los resultados encontrados, se muestra, que es muy fuerte
el grado de relacion ,925 del compromiso organizacional con la satisfaccion
laboral, se dice que es fuerte porque se tiene una Correlacionde Pearson de
92.5% y por tener un p-valor menor al nivel de significanciaplanteado 0.05 o 5%.
Con lo cual queda demostrado nuestra hipétesis general: Existe una alta
relaciébn entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los
Servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

Los resultados concuerdan con la investigacion de Quispe (2017) en
Cusco en donde se indica que existe una correlaciéon directa entre ambas
variables (r =0,654).

Respecto a nuestra hipoétesis especifica 1: Existe una fuerte relaciénentre
el compromiso afectivo y la satisfaccién laboral de los Servidores administrativos
de la Municipalidad distrital de Simén Bolivar, 2020.

De acuerdo a los resultados encontrados, se muestra, que es muy fuerte
el grado de relacién ,935 del compromiso afectivo con la satisfaccionlaboral, se
dice que es fuerte porque se tiene una Correlacion de Pearson de 93.5% y por
tener un p-valor menor al nivel de significancia planteado 0.05 o 5%.

En lo concerniente a nuestra hipotesis especifica 2. Existe una fuerte
relacion entre el compromiso de continuidad y la satisfaccion laboral de los

Servidores administrativos de la Municipalidad distrital de Simon Bolivar, 2020.
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De acuerdo a los resultados encontrados, se muestra, que es muy fuerte
el grado de relacion ,926 del compromiso de continuidad con la satisfaccion
laboral, se dice que es fuerte porgue se tiene una Correlacion de Pearson de
92.6% y por tener un p-valor menor al nivel de significanciaplanteado 0.05 o 5%.

Referente a nuestra hipétesis especifica 3: Existe una fuerte relaciénentre
el compromiso normativo y la satisfaccion laboral de los Servidores
administrativos de la Municipalidad distrital de Simon Bolivar, 2020.

De acuerdo a los resultados encontrados, se muestra, que es muy fuerte
el grado de relacion ,925 del compromiso normativo con la satisfaccién laboral,
se dice que es fuerte porque se tiene una Correlaciébnde Pearson de 92.5% y
por tener un p-valor menor al nivel de significanciaplanteado 0.05 o0 5%. Lo cual
nos conlleva a decir que, a mayor compromisonormativo, mayor es la satisfaccion

laboral.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados encontrados, se determiné6 que existe una
correlacion directa y significativa entre ambas variables (r =, 925), con lo cualse
determina que existe una alta relacion entre ambas variables estudiadas,lo cual
se refleja en un mayor compromiso organizacional de los colaboradores cuando
mayor también es su satisfaccion laboral.

Del mismo modo los resultados encontrados, nos muestran que existe una
correlacion directa y significativa entre nuestra dimension compromiso afectivo y
la variable satisfaccion laboral (r =, 935), con lo cual se determina que existe una
alta relacion entre nuestra dimension y variable estudiada, lo cual se refleja en
un mayor compromiso afectivo de los colaboradores cuando mayor también es
su satisfaccion laboral.

Asi mismo de los resultados encontrados, se desprende que existe una
correlacion directa y significativa entre nuestra dimension compromiso de
continuidad y la variable satisfaccién laboral (r =, 926), con lo cual se determina
gue existe una alta relacién entre nuestra dimension y variable estudiada, lo cual
se refleja en un mayor compromiso de continuidad de los colaboradores cuando
mayor también es su satisfaccién laboral.

En relacibn a los resultados encontrados, se desprende que existe una
correlacion directa y significativa entre nuestra dimension compromiso normativo
y la variable satisfaccién laboral (r =, 925), con lo cual se determina que existe
una alta relacion entre nuestra dimensién y variable estudiada, lo cual se refleja
en un mayor compromiso normativo de los colaboradores cuando mayor también

es su satisfaccion laboral.



1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES
Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Simon
Bolivar, considerar dentro de las capacitaciones que se otorgan a los
colaboradores se incluyan charlas sobre compromiso organizacional,
comunicacion asertiva, relaciones interpersonales, etc., las cuales ayuden
aoptimizar el desarrollo de las capacidades de los colaboradores.
Motivar e incentivar a los servidores, a fin de lograr una eficiente
prestacion de servicio a los pobladores del distrito, logrando ofrecer
excelentes valores que satisfagan las expectativas ofrecidas en campafia.
Se sugiere a las autoridades mantenerse atento a las necesidades de los
colaboradores, buscando en todo momento escucharlos, reconocerlos
publicamente, haciéndolos saber de su esfuerzo y dedicacion con la
gestion municipal.
Propiciar un excelente clima laboral , para que los colaboradores se
sientan satisfechos y puedan aumentar su productividad.
Brindar ambientes adecuados, para que puedan desarrollar una mejor

prestacion de servicios a los usuarios.
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FACULTAD

Anexo A: Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDESCARRION

Facultad de Ciencias Administrativas

Escuela de Formacién Profesional de Administracion

ENCUESTA A LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DESIMON BOLiVAR

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, para contestar la
presente encuesta para la tesis: Compromiso organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los Servidores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Simén Bolivar, 2020

Por favor no escriba su nombre, la encuesta es andnimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Margue con
una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la mas adecuada
de acuerdo a los numeros que aparecen en la tabla de abajo.

|1 NUNCA |2 CASINUNCA |3 A VECES |4 CASISIEMPRE |5 SIEMPRE |

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
VARIABLE X: COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 1123 |45

¢Me sentiria muy feliz de pasar el resto de micarrera
en esta Institucion?

¢En realidad, siento como si los problemas de la
municipalidad fueran los mios?

¢, Considero que no tengo un fuerte sentido de
pertenencia con esta gestion?

¢No me siento emocionalmente ligado a la gestion
municipal?

¢No me siento como “parte de la familia” en esta
gestion?

¢ Esta institucién tiene un gran significado personalpara
mi?

DIMENSION 2: COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

¢, Considero que permanecer en esta organizacionrefleja
tanto necesidad como deseo?

¢ Considero que seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion ahora, incluso si deseara hacerlo?

¢, Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera
dejar la institucion en la que trabajo ahora?




10

¢ Siento que tengo muy pocas opciones laborales si
considerara dejar esta organizacion?

11

¢,Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacién, yo podria considerar trabajar en otro
lugar?

12

¢Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles?

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

13

¢, Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo
actual?

14

¢Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar
la municipalidad ahora no seria lo correcto?

15

¢Me sentiria culpable si dejo mi institucion ahora?

16

¢ La institucion donde trabajo merece mi lealtad?

17

¢No dejaria mi institucion ahora porgue tengo un
sentido de obligaciéon con las personas que trabajan
conmigo?

18

¢, Siento que le debo mucho a esta municipalidad?

Gracias por su colaboracion




CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

VARIABLE Y: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 1: RETO DEL TRABAJO

Considera sentirse identificado con las funciones y

1 | responsabilidades que demanda su puesto de
trabajo

o | Las tareas encomendadas van de acorde con las
capacidades y habilidades que Ud., posee

3 El trabajo que desempefia contribuye en el
desarrollo de su vida cotidiana

4 | Las tareas que desempeinia tienen significancia en
su vida y la de su familia

5 | Considera que tiene autonomia plena para
desarrollar sus actividades laborales.

6 | L@ institucién lo ofrece todas las facilidades vy
libertad para la ejecucion de sus actividades

v Considera que recibe retroalimentacion por parte de
sus superiores
La retroalimentacion es de manera inmediata dando

8 | solucion a todos los inconvenientes presentados en
la institucion
DIMENSION 2: REMUNERACIONES JUSTAS
El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y

9 responsabilidades que demanda su puesto de
trabajo

10 | Considera que el sueldo que recibe satisface todas
sus necesidades y cubre todos sus gastos
DIMENSION 3: CONDICIONES DE TRABAJO
La Municipalidad le ofrece capacitaciones u otras

11| actividades para reforzar las habilidades del
personal
La Municipalidad le ofrece oportunidades para que

12 | se forme académica y profesionalmente en funcion
a las actividades y funciones que desempefa

13 | Se siente Ud., satisfecho con las condiciones
ambientales de su puesto de trabajo

14 | Considera que la organizacion se preocupa por la

salud y calidad de vida de sus colaboradores.




15

Considera que la supervision se da con la finalidad
de apoyar en los inconvenientes que tiene el
personal frente a las actividades que desempefia.

16

Consideras que se aplica la supervision constante,
de tal manera se dé solucién inmediata a todas las
falencias encontradas

DIMENSION 4: RELACION TRABAJO -
EMPLEADO

17

Considera que su puesto de trabajo va de acorde
con las capacidades y habilidades que Ud., posee

18

Considera que se aplican métodos de comunicacion
adecuados para mantener informado a todos los
servidores de la Municipalidad.

Gracias por su colaboracion




Anexo B: Procedimiento de validez y confiabilidad

cada item.

Titulo: Compromiso organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
Servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de Simon Bolivar, 2020

Instrucciones: Marque con una “X” segln considere la valoracién de acuerdo a

PARA: Pertinenciay claridad del

PARA: Relevancia del instrumento

instrumento
5=0Optimo 4 = Satisfactorio 5 = Minimo 4 = Poca
3 =Bueno 2 =Regular 3 =Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte
Criterios de Eval L, Pertinencia Claridad Relevancia
riterios de Evaluacion 11213125/ 112312l5 11213415

1) El instrumento tiene estructura

l6gica.

2) La secuencia de
los items es 6ptima.

presentacion de

3) El grado de complejidad de los items
es aceptable.

las
claros y

4) Los términos utilizados en
preguntas son
comprensibles.

5) La metodologia refleja el problema
de investigacion.

6) Elinstrumento abarca en su totalidad
el problema de investigacion.

7) Las preguntas permiten el logro de

objetivos.
8) La metodologia permite recoger
informacion para alcanzar los

objetivos de la investigacion.

9) Elinstrumento abarca las variables e
indicadores.

10)Los items permiten contrastar las
hipétesis.

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:




Anexo C: Matriz de Consistencia
Tesis: Compromiso organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral de los Servidores administrativos de la Municipalidad
Distrital deSimon Bolivar, 2020.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL e Sentimiento Tipo:
¢De qué manera el | Determinar de qué | Existe una alta relacion » Compromiso e Felicidad Descriptivo
compromiso manera el compromiso | entre el compromiso Afectivo e Emocién correlacional
organizacional se | organizacional se | organizacional y la
relaciona con la | relaciona con la | satisfaccion laboral de los ) Métodos:
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | Servidores ) » Consecuencia eto qs.
Servidores Servidores administrativos de la » Compromiso  de | & Opciones * Inductivo
administrativos de la | administrativos de la | Municipalidad distrital de | V. Independiente continuidad * Deductivo

Municipalidad distrital de
Simon Bolivar, 20207

Municipalidad distrital de
Simon Bolivar, 2020

Simén Bolivar, 2020

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

cDe qué manera el
compromiso afectivo se
relaciona con la

satisfaccion laboral de los
Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020?

cDe qué manera el
compromiso de
continuidad se relaciona
con la satisfaccion laboral
de los Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020?

Determinar de qué
manera el compromiso
afectivo se relaciona con
la satisfaccion laboral de
los Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020.

Determinar de qué
manera el compromiso de
continuidad se relaciona
con la satisfaccion laboral
de los Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020.

Existe una fuerte relaciéon
entre el compromiso
afectivo y la satisfaccion
laboral de los Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020

Existe una fuerte relacion
entre el compromiso de
continuidad y la
satisfaccion laboral de los
Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020

Compromiso
organizacional

V. Dependiente
Satisfaccion
laboral

» Compromiso

normativo

» Reto del trabajo

» Remuneraciones
justas

» Condiciones de
trabajo

» Relacion trabajo —

e Permanencia

¢ Beneficio

e Deuda

e Lealtad

¢ |[dentidad de la
tarea

 Significacion de la
tarea

e Autonomia

e Retroalimentacion

e Satisfaccién con
los sueldos y
salario

e Oportunidad y
Desarrollo

e Caracteristicas del

* Correlacional

Técnicas:
* Encuesta
Instrumento:
*Cuestionario

Disefio:
Correlacional

]
i

Muestra:
35 personas

— =

.




cDe qué manera el
compromiso  normativo
se relaciona con la
satisfaccion laboral de los
Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020?

Determinar de qué
manera el compromiso
normativo se relaciona
con la satisfaccion laboral
de los Servidores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020

Existe una fuerte relacion
entre el compromiso

normativo y la
satisfaccion laboral de los
Servidores

administrativos de la
Municipalidad distrital de
Simén Bolivar, 2020

empleado

Trabajo

e Supervision

e Compatibilidad
entre la
personalidad y el
puesto

Prueba de
hipotesis:
Correlacion de
Pearson.
Tratamiento
Estadistico
SPSS Versién 26




