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Presentacion

Sefor presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Gestién del compromiso organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Distrital
de Ate - 2020”, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestro en Gestion
Publica.

Esperando que los aportes del minucioso estudio contribuyan en parte a la
solucién de la problematica de la Gestion Publica, en especial en los aspectos
relacionados con la Gestién del compromiso organizacional y la satisfaccién

laboral y particularmente en la Municipalidad Distrital de Ate.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccién. En el segundo capitulo se
presenta el Método. En el tercer capitulo se muestran los resultados. En el cuarto
capitulo abordamos la discusion de los resultados. En el quinto se precisan las
conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las recomendaciones que hemos
planteado, luego del analisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente,
en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliograficas y anexos de la

presente investigacion.

El autor.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién que
existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
la Municipalidad distrital de Ate en el periodo 2020, situacion que al analizarla se
pudo conocer la realidad de los trabajadores en cuanto a su percepcién sobre las
dimensiones del compromiso organizacional (compromiso afectivo, de continuidad
y hormativo) y la forma como se relaciona e influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores, y por ende en el logro de resultados y consecucion de objetivos.

Respecto a la metodologia empleada, el tipo de investigacion para nuestro
caso fue basica, respecto del nivel fue descriptiva y correlacional, en cuanto al
disefio fue no experimental y transversal y se empleé el método hipotético y
deductivo. Se aplicd un instrumento (encuesta) a 80 colaboradores administrativos

de la Municipalidad de Ate en base a 43 preguntas.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo demostrar que la gestion del
compromiso organizacional se relaciona en forma significativa con la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020, por los resultados

obtenidos a nivel estadistico (descriptivo e inferencial).

Palabras clave: compromiso, satisfaccion, organizacién, colaboradores.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational commitment and job satisfaction of the staff of the district Municipality
of Ate in the period 2020, a situation that when analyzing it, it was possible to know
the reality of the workers in terms of their perception of the dimensions of the
organizational commitment (affective, continuity and normative commitment) and
the way it relates to and influences the work satisfaction of employees, and therefore

in the achievement of results and achievement of objectives.

Regarding the methodology used, the type of research for our case was
basic, regarding the level it was descriptive and correlational, as for the design it
was non-experimental and cross-sectional and the hypothetical and deductive
method was used. An instrument (survey) was applied to 80 administrative

collaborators of the Municipality of Ate based on 43 questions.

According to the results obtained, it could be demonstrated that the
management of organizational commitment is significantly related to the job
satisfaction of the staff of the district Municipality of Ate-2020, by the results obtained

at a statistical level (descriptive and inferential).

Keywords: commitment, satisfaction, organization, collaborators.



I. INTRODUCCION

La investigacion realizada buscOd determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el personal que labora en la
Municipalidad distrital de Ate. Actualmente las organizaciones de gobierno, en
especial los gobiernos locales; no son bien vistos por la poblacion en cuanto a la
calidad del servicio que prestan a la comunidad, esto debido principalmente a que
los colaboradores no sienten identificacién (personal, laboral, institucional) con su
institucion, lo cual demuestra una falta de compromiso con su centro de trabajo,
también se puede notar en la deficiente atencién que se le da al usuario, el malestar
del servidor publico sobre todo cuando tiene un contrato determinado de trabajo
(Caso de los trabajadores bajo el sistema de Contrato Administrativo de Servicios -
CAS), personal sin vocacion de servicio; muchos de ellos al parecer no demuestran
satisfaccion laboral con su centro de trabajo, y esto al parecer debido a que es un
trabajo que solo puede durar un periodo de gobierno de cuatro afios (la duracion
de un periodo municipal generalmente), esto si es que no son de nuevo contratados

al haber cambio de gestion municipal.

Nuestra actual sociedad se caracteriza, entre otros, porque la persona o el
colaborador pasa mucha parte su tiempo en las instituciones u organizaciones
(publicas o privadas) donde labora y de las que depende para vivir; sin embargo,
esto no necesariamente refleja una buena satisfaccion laboral. EI compromiso
organizacional es de gran importancia en todas las instituciones, las cuales deben
de buscar un mejoramiento continuo para alcanzar mejor productividad y por ende
mejora del servicio, pero usualmente en las municipalidades existen deficiencias en
la seleccion de un talento humano adecuado y con condiciones idoneas para el
puesto que desempefian y que ademas no estan comprometidos con los objetivos
de la entidad; que presentan muchos problemas entre los que tenemos resistencia
al cambio, inexistencia de trabajo en equipo, entre otros, que generan problemas

en el clima laboral de los trabajadores, generando una insatisfaccion laboral.

Esta problematica también es estudiada en &mbitos internacionales, tal

como lo sefialan Nasution, N & Rafiki, A. (2020) nos refieren que el compromiso
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organizacional es una fortaleza que puede identificar a un individuo con la
organizacion, el cual fomenta la motivacion del lugar de trabajo y a la vez conduce
a mejorar el desempeiio laboral, desalentando a los empleados a abandonar la
organizacion, ya que al estar comprometidos con una organizacioén es mas facil que
el empleado acepte cualquier cambio en la organizacion. En cambio, la satisfaccion
laboral se entiende como la actitud sentimental de una persona hacia lugar de
trabajo y por ende a su entorno laboral, esta satisfaccion debe de ser importante en
un ambiente laboral, ya que estos niveles van a cambiar entre los trabajadores,
algunos casos podra ser una satisfaccibn extrema y en otros casos sera de
insatisfaccion; sin embargo, la satisfaccion laboral de un empleado es importante,
ya que la mayor parte del tiempo de un dia los empleados se encuentran en su
trabajo. También sefialan Herndndez B., Ruiz A., Ramirez V., Sandoval S., &
Méndez C. (2018) que el compromiso organizacional guarda relacion con la
satisfaccion laboral, en el caso de instituciones publicas, tienen un compromiso
econdmico y social con el trabajador, ya que establecen una relacion muy sélida
con el nivel de satisfaccion y el vinculo de apego que demuestra el colaborador a
la institucidn; por ello, es necesario que los integrantes se identifiquen con los
valores, mision y vision de la organizacion. Verduzco, R., Garcia, C., Gracia, D.,
Ibarra, M. & Ochoa, E. (2018), en un estudio de tipo no experimental transaccional
descriptivo, que fue aplicada a 608 empleados de pequefias y medianas empresas,
encontraron que los empleados contratados tienen un mayor compromiso que los

empleados con contratos temporales, asi como los que ocupan puestos directivos.

En nuestro pais, Quispe, R. (2019) manifiesta que trabajadores publicos
satisfechos tienen mayor probabilidad de estar comprometidos laboralmente, que
un trabajador que se encuentra insatisfecho, ya que este Ultimo no encuentra un
compromiso de continuidad, las razones serian las remuneraciones por debajo del
promedio, falta de promocion y las pocas oportunidades de lograr un
nombramiento. Marquina, C. (2018) indica que para la satisfaccién laboral por un
lado y para el compromiso laboral hay dos variables que tienen fuerte influencia en
el ambito laboral: una seria el nivel en el cual un colaborador puede estar
relacionado con lo que hace (trabajo) y la otra seria que el trabajador crea en las

metas y propdsitos de la organizacion lo cual traera un impacto en la organizacion.



De otro lado Richard, K. (2015) menciona que en el mundo laboral de hoy se percibe
una intensidad en abordar temas como estrés laboral, relaciones interpersonales,
clima social, salud ocupacional, comunicacion efectiva, empatia y otros mas; sin
embargo, los estudios sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, son
predominantes ya que de una u otra forma involucran aspectos de los temas

anteriormente mencionados

En nuestro estudio se ha propuesto los siguientes problemas: Problema
General: ¢ Qué relacion existe entre la Gestion del Compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-20207.
Problemas Especificos: Problema especifico 1. ¢ De qué manera el compromiso
afectivo se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
distrital de Ate-2020? Problema especifico 2: ¢De qué manera el compromiso
continuo se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
distrital de Ate-20207?, Problema especifico 3: ¢De qué manera el compromiso
normativo se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad
distrital de Ate-20207?. El presente trabajo se justifica porque se analizaron teorias
gue existen y que nos permitieron establecer la relacion existente entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de la
Municipalidad distrital de Ate; en ese sentido la justificacién practica considera
necesario determinar si existe alguna relacion entre compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal de la Municipalidad de Ate, con la finalidad de
gue aplicarlo a los funcionarios publicos encargados de conducir la institucién para
el mejor cumplimiento de sus metas y objetivos. La justificacion social es que la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad de Ate, se vera reflejado en el
compromiso organizacional con la mejora del cumplimiento de las labores y
funciones del personal administrativo de la entidad cumpliendo de manera eficiente

generando mejores resultados a la gestion.

El objetivo general es determinar la relacion existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad distrital de
Ate. El primer objetivo especifico es determinar si el compromiso afectivo se

relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-



2020. El segundo objetivo especifico es determinar si el compromiso continuo se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-
2020. El tercer objetivo especifico es determinar si el compromiso normativo se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-
2020.

Asimismo, se plante6 como Hipotesis general: La gestion del compromiso
organizacional se relaciona en forma significativa con la satisfaccion laboral
del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020. Hipoétesis especifica
1: El compromiso afectivo se relaciona en forma significativa con la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020. Hipotesis
especifica 2: El compromiso continuo se relaciona en forma significativa con la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020.
Hipdtesis especifica 3: El compromiso normativo se relaciona en forma
significativa con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de
Ate-2020.



ll. MARCO TEORICO

En el contexto internacional podemos encontrar diversas investigaciones sobre
compromiso organizacional y la relacion que puede existir con la satisfaccion
laboral en el ambito de las instituciones publicas, las mismas que indican en
términos generales que se debe lograr una identidad del colaborador con la entidad
y los objetivos institucionales, lo que puede mejorar el logro de resultados a nivel

de gestion.

En el ambito internacional Lizote A., Verdinelli A., & Nascimento S. (2017),
en su estudio, emplearon una muestra de 331 empleados, determinando que los
empleados municipales estan satisfechos si se comprometen afectuosamente con
los objetivos institucionales e insatisfechos si su compromiso es solo el
cumplimiento de la normativa o por obligacion. Asimismo, Lupano, M., & Castro, A.,
(2018) determinaron con una muestra de 569 empleados, que hay efectos en forma
directa respecto de los niveles de satisfaccion en el &mbito laboral y también sobre
el compromiso organizacional. Pefia, C., Diaz, G., Chavez, A. & Sanchez, C.,
(2016), emplearon una muestra de 60 trabajadores, con un enfoque de tipo
descriptivo, concluyendo que para que una organizacion funcione es necesario que
se desplieguen actividades espontaneas e innovadoras por parte de los
colaboradores, quienes deben exigirse mas de lo exigen las necesidades de sus
puestos, asi como personas comprometidas con los objetivos organizacionales.
Bohrt, R. y Diaz, F. (2018) realizaron un estudio transversal, utilizando una muestra
de 353 trabajadores, concluyeron que hay una relacion existente entre el
compromiso personal y la satisfaccion laboral, y por ello las organizaciones deben

considerar mejor al talento humano con el que cuentan.

Por otro lado, estudios como los de Carmona, E., Chéairez, R. & Palomo, S.
(2017) aplicaron su instrumento a una muestra de 108 personas, la investigacion
fue de tipo correlacional, analizaron como algunas condiciones aprendidas en el
colegio impactaron en la satisfaccién laboral y también en el compromiso
organizacional ya sean colaboradores del tipo administrativo, supervisores u

operadores. Yongxing, G., Hongfei, D., Baoguo, X., & Lei, M. (2017) utilizaron una



muestra de 1049 empleados, concluyendo que en el ambito organizacional la
relacion entre la organizacion y el trabajador puede ser fundamental para alcanzar
el éxito de una empresa y para la calidad de vida de sus empleados. Pedraza, N.
(2020), en su estudio aplicé una encuesta a una muestra de 80 sujetos, concluyeron
gue el clima laboral aporta satisfaccion (intrinseca y extrinseca) a los empleados y
su desempefio y contribucion positiva en el clima organizacional. Fierro, E.,
Martinez, M., Ortiz, F., & Martinez, J. (2018), realizaron un estudio de tipo
transversal, transeccional y no experimental, se aplicé una encuesta a 110
servidores publicos, demostraron que el compromiso organizacional se anticipa a
la gestion publica cooperativa, lo que hace que los colaboradores del sector publico
muestren mayor cohesion y afecto a la entidad donde laboran y sus resultados son
mas eficientes e inciden en la gestion puablica cooperativa. Herrera, P., Sanchez,
Y., & Sanchez, M. (2018) con una poblacion de 145 trabajadores mediante un
analisis correlacional de Pearson, en su trabajo concluyen que las ofertas de trabajo

de otros posibles empleadores influyen en rechazar el compromiso organizacional.

Dizgah, M., Mehrabian, F., & Pour, M. (2018), utilizando un método
descriptivo y transversal, estudiaron una muestra de 200 personas en cuyos
resultados mostraron que la inteligencia emocional atafie varios aspectos como: la
inconsistencia emocional, el agotamiento emocional, la privacion de la personalidad
y la deficiencia del éxito individual. Hameed, F., Ahmed-Baig, |., & Luz Cacheiro-
Gonzalez, M. (2018), realizaron un estudio comparativo, con método cuantitativo, a
una muestra de 345 empleados del sector privado y publico y concluyeron que
existen diferencias de opinién significativas tanto en los colaboradores (sector
publico y privado) en lo referente a la satisfaccion laboral, sobre todo en items
relacionados con el salario, beneficios, promocién, comparieros de trabajo, tipo de
trabajo realizado y comunicacion dentro de la organizacién. Nasution, N & Rafiki,
A. (2020) realizaron un estudio con método cuantitativo y analisis estadistico
descriptivo e inferencia, se aplicé una encuesta a 220, en la que concluyeron que
la ética del trabajo islamico es importante para crear compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, también indicaron que aplicar justicia, honestidad,

generosidad, confianza y otros componentes mejoran la motivacion y aprecio en el



lugar de trabajo, que estan relacionados con el compromiso de los colaboradores

con la organizacion y la satisfaccion en sus trabajos.

De igual forma Cernas, D., Mercado, P., & Leon, F., (2018), en su estudio
evaluaron a estudiantes de maestria en las dos naciones (México con 287 y
Estados Unidos con 273). Se hall6 que estudios transculturales realizados sobre
satisfaccion laboral y sobre compromiso organizacional pueden brindar resultados
invalidos. Para lograr evitarlo, es necesario que se tomen ciertas precauciones
tanto en la preparacién y como en el analisis de datos. Fonseca J., & Cruz C. (2019),
llevaron a cabo una investigacion basica, se evalué a 230 trabajadores de un
colegio publico superior en México. En este caso se concluyd que con un aumento
en el nivel de compromiso organizacional se puede generar un aumento en el
bienestar subjetivo de los colaboradores, y se da una relacién favorable entre las
variables. De otro lado, Mantilla, M., & Lameda, A. (2017), se aplico un instrumento
a una muestra a 123 trabajadores donde se concluyé que la satisfaccion laboral

aporta variables satisfactorias en un 36.2% con el trabajo.

Asi, Onagh, F., & Azimi, H. (2018), en su investigacion de tipo descriptiva en
términos de datos y de investigacion por encuestas, trabajé con 40 personas, los
resultados demostraron que hay una relacion de tipo significativa entre la justicia
organizacional con la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la
confianza organizacional. Littlewood, Z. & Herman, F. (2020) utilizaron un método
cuantitativo correlacional, aplicando una encuesta a 192 empleados, sus resultados
confirmaron las hipé6tesis de que el compromiso afectivo y normativo se
correlacionan negativamente con la Renuncia, debido a que los colaboradores que
son estimados, que estan orgullosos de la empresa y que reciben buenas
consideraciones y buen trato, responden con trabajo intenso, lo que les permite

estar identificados e involucrados.

Cernas, D. & Nava, R. (2019), tuvieron una muestra de 85 estudiantes de
maestria y realizaron un estudio cuantitativo, transversal, no experimental y
correlacional; sus resultados demostraron que el compromiso organizacional

beneficia a los colaboradores y empleados y estudiantes, pues estudios que



anteceden indican que el tiempo que se dedica al trabajo y si que los empleados
muy comprometidos dedican mucho tiempo a sus labores afectan negativamente
las calificaciones. Haider, S., Jabeen, S., & Ahmad, J. (2018), emplearon una
muestra de 284 empleados, su investigacion responde por qué el equilibrio entre la
vida personal y la vida laboral influye en el desempefio en el trabajo del colaborador
y como la satisfaccion laboral influye en mejorar el bienestar psicolégico de los
empleados. Pereira, ., Veloso, A, Silva, I., & Costa, P. (2017), realizaron un estudio
cuantitativo, observacional, transversal a 105 profesionales, su investigacion
sugiere una asociacién favorable entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral. Indican los autores que los trabajadores a nivel profesional
estdn medianamente satisfechos y también comprometidos con su trabajo; y se
sienten insatisfechos con la naturaleza del trabajo, la relacion con sus comparieros

y las recompensas.

A nivel latinoamericano, podemos indicar que el bienestar de un colaborador
debe estar comprometido con las actividades relacionadas en la entidad, lo cual
generara un importante compromiso e identidad con su desarrollo y desempefio
laboral, transmitiéndose al bienestar y satisfaccién de los clientes. La percepcion
de un colaborador satisfecho, es un colaborador comprometido con la organizacion
y esta relacion tiene varios beneficios generando adhesion y confirmacién por el
empleado; se cree que la satisfaccion laboral promueve la productividad en las
organizaciones. Chiang, M., Gémez, N., & Wackerling, L. (2016), con una muestra
de 82 trabajadores, y un estudio descriptivo no experimental, analizaron la relacion
existente entre el compromiso organizacional versus tipo de contrato, los resultados
demostraron que nivel de compromiso organizacional no varia segun el tipo de
contrato de los funcionarios municipales. Para Oliveira, M., Natividade, J., Soares,
R. & Barbosa, N. (2019), utilizaron una muestra de 262 profesionales, con un
estudio de tipo cualitativo, concluyeron que la satisfaccion laboral promueve
dialogos para retener a profesionales valiosos los cuales contribuirian con el éxito
de la organizacion. Salgado, J. (2018), en su investigacion de tipo transversal, con
una muestra de 251 trabajadores, concluyé que en relacion a la edad los
trabajadores mayores a 51 afios, tienen una menor actitud que los rangos menores

en cuanto a su temor hacia el cambio. Ramirez, V. & Mapén, F. (2019) con un



disefio trasversal y descriptivo, no experimental y una poblacion del02 servidores
publicos, concluyeron que cuando hay colaboradores comprometidos en una
empresa se mejora el desempefo, la alta productividad, bajos niveles de

ausentismo y la iniciativa.

En el Perd, segun Garcia M. & Flores E., (2017), emplearon una muestra de
195 empleados y un estudio no experimental, con enfoque cuantitativo, concluyeron
que algunas de las principales consecuencias provenientes de la cultura corporativa
y que afectan el compromiso organizacional del personal municipal son:
cooperacion, ayuda solidaria y participacion; en lo que se refiere al compromiso
laboral influye positivamente en el comportamiento laboral ni Implicancias positivas
en el desempefio, productividad, ni identificacion con los objetivos de la
organizacion. Coronado. F., Olortegui, C., Pérez, M. & Rondon, J. (2019) llevaron a
cabo un estudio de tipo correlacional y descriptivo, en el cual se aplicé una encuesta
a 305 colaboradores, en este estudio concluyeron que el compromiso
organizacional, teniendo al componente afectivo como principal eje, tiene una

relacion directa altamente moderada respecto de la felicidad del colaborador.

A nivel nacional se destaca la relacidbn que existe entre la satisfaccion
general con el trabajo, esta puede ser negativa debido a las condiciones precarias
de inestabilidad laboral, condiciones laborales y el alto indice de desempleo que
puede influir en condicionar un comportamiento de los trabajadores con su entidad.
Valdivia, L. (2018), utiliz6 una muestra de 54 catedraticos, con un tipo de disefio
descriptivo, correlacion y transversal; concluyendo que mientras los en el caso de
los docentes a mayor nivel de satisfaccion laboral, mayor seréa el compromiso hacia
su casa de estudios. Marquina, C., (2013) en una investigacidn cuyo tipo fue basica
y tuvo disefio experimental y con una muestra de 300 empleados encontré que
existe alta correlacion entre la satisfaccion laboral y también en el compromiso
organizacional, determinando que es positiva. Por lo tanto, el autor concluye que
mientras mayor sea la satisfaccion laboral de los colaboradores mayor sera el
compromiso organizacional. Huamancoli, F. (2018), con una muestra de 14
docentes, aplicando un disefio correlacional no experimental; en esta investigacion

determind que los docentes ejercen un compromiso organizacional, llevando a un



desarrollo adecuado de la organizacion. Influenciados por un sentimiento de
obligatoriedad en la permanencia, lealtad, moral y responsabilidad. Quispe, R.
(2019), con un disefio explicativo secuencial y una muestra de 256 docentes
determind que existe una alta relaciébn entre la satisfaccion laboral y con el
compromiso organizacional, pues los docentes presentan un vinculo sentimental
con la institucién como retribucion al trabajo que encontraron en ella; sin embargo,

€S0 no asegura un compromiso de continuidad.

Richard, K. (2016), desarrollé un estudio de tipo descriptivo-correlacional,
con una muestra de 136 colaboradores, lograron demostrar que existe relacion alta
entre el compromiso organizacional y también con la satisfaccion laboral, (factores
intrinsecos y componentes afectivos). Yupanqui, N. (2020), mediante un estudio de
tipo basico y nivel correlacional-no experimental, en una muestra de 20 personas,
concluyé que existe una relacion alta entre la motivacion y el compromiso
organizacional por ende la motivacion influye directamente en el compromiso
organizacional. Flores, J. & Gémez I. (2018), con una muestra de 135 empleados,
para una investigacion de tipo no experimental, concluyé que el apoyo
organizacional percibido y el compromiso organizacional presentan una relacion
significativa y ademas indico que la permanencia de un colaborador en la empresa
depende de la percepcién positiva o negativa, del apoyo organizacional y la
conformidad con el trabajo que el colaborador perciba. De igual forma, Garcia M. &
Flores E. (2017) indican que cuando un grupo de personas coinciden en ideas,
valores, las cuales desean trasmitir a otras generaciones y estas a su vez permitiran
obtener un logro para mejorar una entidad publica o0 empresa esto convierte a la
organizacion en una comunidad; es necesario que cada uno asuma un papel en
este grupo; esto conlleva a las personas a funcionar de forma positiva y esto es
bueno para el entorno en el cual se encuentran. Para lograr objetivos la
comunicacion es importante entre las personas y estas se deben fortalecer para la
cultura organizacional; siendo necesario tener principios, valores y actitudes, los

cuales no destacan en la gestion Municipal

Santiago, L. (2018) utilizando una muestra de 54 trabajadores con una

investigacion de tipo no experimental y descriptiva y con disefio correlacional,
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concluy6 que existe una relacion de tipo significativa entre el clima laboral y también
con la satisfaccion laboral en trabajadores con nombramiento de la Municipalidad
de Yanacancha, es decir a que en forma proporcional cuando hay un buen clima
laboral hay una buena satisfaccion laboral y viceversa. Duche A., Gutiérrez O., &
Paredes F. 2019), en su investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional,
transversal y no experimental; en la que participaron 180 docentes, entre los
resultados se destaca que la satisfaccion laboral y el compromiso institucional
tienen una correlacion positiva o negativa. Huaméan, J. & Huaman, I. (2017),
desarrollaron una investigacion con disefio de investigacion de tipo no
experimental, con nivel descriptivo correlacional y transversal, con una muestra de
51 docente, se pudo concluir que si existe relacion importante entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Alva, M. (2019) desarroll6 un estudio con
un tipo de disefio cuantitativo- correlacional, y una muestra de 104 trabajadores,
concluy6 que existe evidencia para afirmar que el clima laboral se relaciona en

forma significativa con la satisfaccion laboral.

Sobre las teorias de compromiso organizacional Meyer, J. & Allen, N. (1993),
sefialan que el compromiso organizacional toma tres formas distintas o lo que
vienen a ser sus dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
Indican los autores que el compromiso afectivo se refiere abarca la identificacion,
participacion y la forma de apego emocional de parte del colaborador hacia su
centro de trabajo, se da un sélido compromiso afectivo. Arboleda (2016) indica que
el compromiso afectivo viene a ser una especie de conexion emocional del
colaborador hacia su empresa denotando un vinculo entre ambos la existencia de

identificacién e involucramiento con la empresa.

Respecto del compromiso de continuidad esta referido al compromiso que
se basa en el reconocimiento de los empleados a pesar del abandono de la
organizacion. Por lo tanto, los colaboradores que tienen un alto compromiso de
continuidad permanecen con la empresa porgue tienen que hacerlo, ya sea por
alternativas poco percibidas o por un alto sacrificio personal asociado con la salida
de la organizacion. Refiere Arboleda (2016) que el compromiso de continuidad

viene a ser la dificultad del consumidor ante el cambio que puede hacer entre él y
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su relacion con la empresa debido a que hay limitaciones en la oferta o el costo que
implica el cambio. Por ejemplo, un empleado puede permanecer en la empresa

porque necesita la compensacion.

En cuanto al compromiso normativo se refiere al compromiso basado en
un sentido de obligacion con la organizacion. Aquellos colaboradores que tienen un
alto compromiso normativo permanecen con la organizacion porque iniciativa
propia. Podriamos decir que los empleados con un fuerte compromiso afectivo
estarian mas dispuestos a aceptar el cambio, siempre que dicho cambio no altere
los valores y objetivos basicos de la organizacién, y se considere beneficioso para
la organizacién, ya que el compromiso organizacional esta relacionado con valores
y objetivos organizacionales. Para Arboleda, A. (2016) el compromiso normativo se
refiere a la forma como el colaborador percibe la obligaciébn que tiene con la
empresa donde labora y que debe ser remunerado por lo que él da para la
organizacion. Un ejemplo es cuando un empleado se siente obligado a permanecer
en una organizacion. Para Abanto, S. (2017) el compromiso de un trabajador es
importante para los logros que una entidad desea alcanzar, es la empatia que un
trabajador deberia tener en su centro de trabajo; no solo es el compromiso; sino
también el sentirse bien con la labor que desarrolla, sentirte satisfecho con lo que

realizas las cosas funcionaran bien.

Asimismo, Morrow, P. (2013) indica que el compromiso organizacional esta
muy enfocado en el aspecto afectivo al definirlo como la fuerza relativa de la
participacion y identificacion de un colaborador con una organizacion en particular
o con la empresa donde labora. Asi, también los vinculos que genera el compromiso
organizaciéon varian en términos de tipo y objetivo, con el tipo incluyendo
continuidad, normativo y afectivo, y el objetivo se refiere al enfoque especifico del
vinculo como la organizacion, supervisor, equipo de trabajo, proyectos, etc.
Machado, C., Luiz, S. & Barbosa, L. (2018) refieren que un alto nivel de compromiso
de los colaboradores para con su empresa puede ser una de las formas de
minimizar las consecuencias de la rotacion. Entendido que el compromiso
organizacional es una relacion en un estado psicolégico mantenido entre un

colaborador y la organizacion. De otro lado, Paula, S. & Mendonga, J. (2014)
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refieren que viene a ser el grado de lealtad y apoyo que los empleados muestran a
la organizaciéon; segun Robbins, S. (2005), una correlacion favorable entre el
compromiso y la voluntad de estar en la organizacion. Existen muchos estudios y
criterios sobre el compromiso organizacional, sin embargo Yucel, I. (2013) identifico
seis enfoques para los estudios del compromiso: afectivo, instrumental, normativo,
sociologico, conductual y afiliativo; sin embargo, el enfoque unidimensional del
compromiso influyé fuertemente en el estudio del constructo hasta la década de
1980 y originé la medida de compromiso organizacional mas extendida y mas

aceptada a nivel mundial que es la de Meyer y Allen (1993).

Sobre las teorias de satisfaccion laboral, a nivel mundial existen varias
conceptualizaciones, para Nasution, N. & Rafiki, A. (2020) el compromiso
organizacional es una fortaleza que puede identificar a un individuo con la
organizacion, el cual fomenta la motivaciéon del lugar de trabajo y a la vez conduce
a mejorar el desempefio laboral y mas bien deberia desalentar a los empleados a
abandonar la organizacion, ya que al estar comprometidos con una organizacion
es mas facil que el empleado acepte cualquier cambio en la organizacién. En
cambio, la satisfaccion laboral viene a ser la actitud sentimental de una persona
hacia lugar de trabajo y por ende a su entorno laboral, esta satisfaccion debe de
ser importante en un ambiente laboral ya que los niveles de satisfaccion van a
cambiar de trabajador en trabajador en algunos casaos podra ser una satisfaccion
extrema y en otros casos sera de insatisfaccion extrema. De igual forma Robbins
(2005), define a la satisfaccion laboral como la actitud que tiene un colaborador
hacia su centro de trabajo. Es decir que viene a ser la evaluacion que hace el
colaborador del nivel de satisfaccion que siente en su trabajo, se puede medir
identificando elementos claves de un trabajo y preguntando al colaborador que
opina respecto de ellos, entre los factores mas caracteristicos que se pueden incluir
esta la condicion del trabajo, salario actual, supervision, oportunidades de ascender

y relaciones laborales con los comparieros.

Asi mismo Lawler, T. (2014) define la satisfaccion laboral como aquel
proceso emocional favorable que se convierte o refleja en una respuesta de tipo

afectivo de parte del colaborador en su trabajo y que es parte del proceso
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perceptual del trabajador. Robbins, S. y Judge, T. (2013) afirman respecto de la
satisfaccion laboral que viene a ser el sentimiento o actitud positiva del colaborador
hacia su puesto laboral, que resulta de la evaluar las caracteristicas propias de él.
Un colaborador con altos niveles de satisfaccion laboral tiene sentimientos
favorables hacia su trabajo, mientras que un colaborador insatisfecho tiene
sentimientos negativos hacia el trabajo que desempefa. Asi mismo nos mencionan
gue la satisfaccion laboral se debe, a que al colaborador le agrada las personas
con quien uno convive laboralmente, asi como disfrutar de la actividad que realiza,
los puestos de trabajo que ofrecen independencia, variedad, capacitacion y control,
gue es lo que satisface a la mayoria de colaboradores. Pereira, I., Veloso, A., Silva,
I. y Costa, P. (2017) indican que el bienestar de un empleado debe tener un
compromiso con las actividades relacionadas a la entidad, lo cual generara un
reflejo importante en su desarrollo laboral, volcandose esto en el bienestar de los
clientes. La percepcion de que un empleado satisfecho es un empleado
comprometido con la organizacion y que esta relacion tiene varios beneficios para

la organizacién ha ganado adhesion y confirmacion.

Asi mismo Cernas, D., Mercado, P., & Ledn, F. (2018) describen que
generalmente se cree en forma ciega que la satisfaccion laboral es importante
debido a que promueve la productividad en la empresa. Es importante que una
persona desarrolle su trabajo no solo porque le dieron una orden, sino que la tarea
a cumplir lo haga sentirse bien y que se sienta satisfecho personal y
profesionalmente de lo que ha logrado con su trabajo, y que este logro sea un
aporte para la empresa; por lo tanto, conlleva a tener un buen rendimiento en su
trabajo sin esperar algun estimulo, aunque esto ultimo es utdpico. De acuerdo a lo
descrito los trabajadores deberian recibir una retribucion en mérito a un buen
desemperfio laboral, lo cual seria importante para mejorar la interaccion y el
reconocimiento por tu trabajo; esto conllevara a tener acciones positivas, y eso sera
favorable no solo para la empresa sino para todos los stakeholders involucrados en

un proceso empresarial o administrativo.

En el &mbito lo que se refiere a la gestion del talento humano, el estudio de

la satisfaccion personal se relaciona mucho con la parte subjetiva de las personas,
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guienes comprenden su situacion social, familiar, personal y ciudadana que se
relacionan estrechamente con la satisfaccion laboral. Para la satisfaccion laboral y
el compromiso laboral, Marquina, C. (2018) indica que hay dos variables que
influyen en el @mbito laboral, una seria el nivel en el cual un empleado puede estar
relacionado con su trabajo y la otra seria que el trabajador crea en las metas y
propositos de la organizacion lo cual traera un impacto favorable para la
organizacion y su entorno. Por otro lado, Quispe R. (2020) menciona que los que
trabajadores publicos satisfechos tienen mayor probabilidad de estar
comprometidos laboralmente en relacion a un trabajador que se encuentra
insatisfecho, ya que este ultimo no encuentra un compromiso de continuidad, las
razones serian: bajas remuneraciones, escasas oportunidades de nombramiento y

falta de promocion, entre otros.
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lIl. METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion la define, Mufioz (2015) como “el estudio de los
métodos usados en una investigacién, y dependiendo de su complejidad se

emplean herramientas estadisticas para su analisis”.

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de la Investigacion

Esta investigacion es de tipo basico, sobre ello Sanchez, H. Reyes, C. & Mejia, K.
(2018), definen a este tipo de investigacion como basica y es aquella que “se orienta
hacia la busqueda de nuevos conocimientos cientificos, sin una finalidad practica

inmediata y especifica”.

Nivel de investigacion

Nuestra investigacion es de tipo descriptivo correlacional y segun Hernandez, R.,
Ferndndez, C. & Baptista, P. (2016). Define que una investigacién es descriptiva
por que busca especificar las caracteristicas, propiedades y perfiles de la muestra,
de manera conjunta o independiente sobre las variables en estudio. Asimismo,
sefialan que es correlacional porque su finalidad es conocer el grado de relacién
gue pudiera existir entre dos o mas variables en estudio.

Disefio
En cuanto al disefio nuestro estudio es no experimental, sobre el particular
Hernandez et al. (2016) indican que “no se da alguna manipulacion o alterar las

variables ya que el investigador observa los hechos con el fin de analizarlos”.

Segun Hernandez et al. (2016) refieren que el estudio es transversal porque
“recoge informacion en un tiempo y momento establecido”. En nuestro caso se ha
tratado de demostrar la relacidon que existe entre ambas variables: compromiso

organizacional y satisfaccion laboral.
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V1

V2
Dénde:
M= Muestra
V1=Variable 1: Compromiso organizacional
V2= Variable 2: Satisfaccion laboral

r=Relacion entre las variables de estudio

Método hipotético deductivo

La presente investigacion se enmarco dentro del método hipotético-deductivo y
segun Hernandez A, Ramos M, & Placencia, B. (2018), este método permitira
“determinar la veracidad o falsedad de las hipétesis planteadas y de la relacion que
existe entre ellas, esto a partir de determinados principios, teorias o leyes las
mismas que se derivaran en respuestas que explican el fendmeno y que volveran

a ser confirmadas en la practica”.

Enfoque cuantitativo

El enfoque de la investigacion es cuantitativo segun Torres (2016), “este enfoque
estad centrado en fenOmenos observables y se basa su investigacion en la
objetividad, evidencia empirica y cuantificacion. Este enfoque mide las variables sin
manipulacion En este enfoque las variables se miden, no se manipulan”. Por otro
lado, Sanchez, et al. (2018), la define al enfoque cuantitativo como un “estudio que
se basa en mediciones numéricas, utilizando la recoleccién y andlisis de datos, las
gue contestaran a preguntas de la investigacion y probaran las hipétesis
propuestas”; asi mismo Hernandez et al. (2016) manifiesta que el enfoque
cuantitativo “emplea el recojo de datos para probar las hipo6tesis planteadas en
forma numérica y hacer un analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar las teorias”.
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

En cuanto a la operacionalizacion de las variables Tamayo y Silva (2016,
manifiestan que “viene a se el desagregado de los elementos o partes integrantes
de la estructura de la hipétesis y que contiene las variables e indicadores, ademas
refieren que dichas variables se descomponen en dimensiones y que éstas a su

vez contienen indicadores que pueden ser”.

Variable Compromiso organizacional

Segun Meyer, J. & Allen, N. (1993), el compromiso organizacional puede tomarse
como un estado psicolégico del trabajador, el cual define la decision de relacion del
colaborador con la empresa, y comprende tres formas de compromiso o
dimensiones distintas: compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Para un mejor estudio se ha operacionalizado un cuestionario con 18 preguntas la
cual se dividio en tres (03) dimensiones con seis (06) indicadores y una escala y
valores

Dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso

normativo

Operacionalizacién de la variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ Eje Niveles y
medicién rangos
Compromiso  Realizacion personal 1 1. Totalmente en Bueno (82-110)
afectivo Pertenencia 2 desacuerdo Regular (52-81)
Significacion 3-5 2. En Malo (22-51)
Sentido de pertenencia 6 desacuerdo
Apego 7-8 3. Ni en
desacuerdo, ni
Inversion 9 de acuerdo
Compromiso  Consecuencias 10-11 4. De acuerdo
continuo Necesidad 12-13 5. Totalmente de
Falta de alternativas 14 acuerdo
Competencias 15
Dificultad 16
Conveniencia 17
Compromiso  Culpabilidad 18
normativo Lealtad 19
Obligacién 20
Deber 21
Agradecimiento 22
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Variable Satisfaccion laboral

Robbins, S. (2005) refiere que la satisfaccion laboral “viene a ser la actitud general
gue tiene un empleado hacia su trabajo”. En relacion del nivel de satisfaccion que
siente en su trabajo.

Dimensiones:_condiciones laborales, supervision, salario actual, oportunidades de

ascenso y relacion con los comparieros

Operacionalizacién de la variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion  Niveles y
rangos
Condiciones Condiciones 1-5 1. Totalmente Bueno (79-105)
laborales laborales insatisfecho Regular (50-78)
2. Insatisfecho Malo (21-49)

Supervision 6-9 3. Nisatisfecho, ni

Supervision insatisfecho
Salario actual 10-13 4. Satisfecho

Sueldo 5. Totalmente
Oportunidades de 14-17 satisfecho
ascenso Promocién

18-21

Relacion con los
compafieros Interrelaciones

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Se eligi6 como lugar de investigacion la Municipalidad Distrital de Ate, porque
reunia las condiciones para el estudio de la relacion entre las dos variables
planteadas (compromiso organizacional y satisfaccion laboral). La poblacion de
estudio estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos, dado que
actualmente se encuentran trabajando solo el personal no vulnerable debido a la
pandemia COVID -19. Para Hernandez et. al. (2016) la poblacién “es el conjunto de
todos los individuos de quienes queremos estudiar ciertos datos de los cuales

obtendremos informacion y que cumplen ciertas propiedades”.
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Muestra

Segun Sanchez et. al. (2018) muestra “es cualquier sujeto de nuestra poblacion
elegida”, por ello de la poblacién de 100 colaboradores administrativos de la
Municipalidad distrital de Ate, se obtuvo que nuestra muestra fue de 80 individuos,

para el calculo de nuestra muestra se aplico la siguiente formula:

N Z? p.g.N
(N-DE*+Z%pg

= Muestra
= Poblacion (100)

= Eventos favorables (50)

n

N

p

g = Eventos desfavorables (50)
Z = Nivel de significacion (1,96)
E

= Margende error  (5%)

_ (1,96)%(50)(50)(100)
™ =99)(0.05)% + (1,96)2(50)(50) _

N =80

La muestra estuvo comprendida por 80 colaboradores de la Municipalidad
de Ate.

Muestreo
Para Hernandez et. al. (2016), el muestreo “es el procedimiento destinado a obtener
una adecuada muestra que imite las caracteristicas de la poblacion”, en el presente

estudio nuestra muestra es no probabilistico intencional por conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicaron las encuestas, con esta técnica de recojo de datos nos dara lugar a
establecer un contacto con los sujetos de observacion por medio del cuestionario,
para Sanchez et. al. (2018) la encuesta “es el conjunto de acciones que es

necesario llevar a cabo para recopilar informacion a un grupo de sujetos”. Esta
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informacion se obtuvo mediante un conjunto de preguntas, las cuales intentan cubrir
la necesidad de informacion del investigador y cuyos resultados nos permitio

comprobar la verdad o falsedad de la hipotesis planteada.

3.5. Procedimientos

Segun Fabregues, S., Meneses, J., Rodriguez, D. & Hélene, M. (2016), el
cuestionario “es un instrumento estandarizado utilizado para recoger los datos y es
utilidad en especial en las investigaciones cuantitativas”. Para la presente
investigacion se elabord dos cuestionarios tipo Likert para medir cada variable en
estudio, el cuestionario para la variable compromiso organizacional conté con 22
preguntas y el cuestionario para la variable satisfaccion laboral contd con 21
preguntas. Dichos cuestionarios fueron sometidos a juicio de expertos (3) quienes

dieron su aprobacién para la aplicacién del instrumento.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
V. 26, con el cual se procesaron los datos y se obtuvo la informacién debidamente
ordenada en graficos y tablas. También se desarrollé la prueba de correlacion a
través de la prueba estadistica de Rho de Spearman. Previamente se calcul6 el
coeficiente de alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad y validez del
instrumento y la aplicacion de la prueba piloto.

Estadisticas de fiabilidad para la variable gestion del compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,841 22

Estadisticas de fiabilidad para la variable satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,915 21

Los resultados indican que existe una alta confiabilidad en ambas variables.
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3.7. Aspectos éticos

Toda la informacion que se recabo en el presente trabajo fue fidedigna la cual se
aplicé en base a los cuestionarios planteados, la investigacion se realiz6
respetando la produccion intelectual de cada autor consultado, utilizando también
el material de referencias estilo APA, proporcionado por la Universidad, asi como
la Guia de Elaboracion de Trabajo de Investigacién y Tesis para la obtencién de
Grados Académicos vy titulos Profesionales de la Universidad Cesar Vallejo,
aprobado mediante Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N° 011-2020-VI-
UCV.

La presente investigacion ha contado con el consentimiento otorgado por el
municipio para la recoleccion de informacién mediante encuestas cuya informacion

fue procesada de tal forma de no alterar los datos obtenidos.
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IV. RESULTADOS
Tablas de distribucion de frecuencias de las variables y sus dimensiones

Variable 1: Gestiéon del Compromiso organizacional
Gestion del Compromiso organizacional
Tabla 1

Distribucion frecuencia en la variable. Gestion del Compromiso organizacional
Porcentaje Porcentaje

NIVEL Frecuencia Porcentajes

valido acumulado
Malo 0 0 0 0
Regular 56 70 70 70
Bueno 24 30 30 100
TOTAL 80 100% 100%
70%

70%

60%

50%

30%

40%
30%
20%

10% ioi

0%

Malo Regular Bueno

Gréfico 1: Distribucion frecuencia en la variable. Gestion del Compromiso organizacional

Enla Tabla 1 y Gréfico 1, apreciamos que el 70% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que el compromiso
organizacional es regular y el 30% lo consider6 bueno. Por consiguiente, los
trabajadores de la entidad publica afirmaron que la Gestion del Compromiso

organizacional es regular mayormente durante el periodo de evaluacion.
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Compromiso afectivo

Tabla 2
Distribucién frecuencia en la variable. Compromiso afectivo

NIVEL Frecuencia Porcentajes PorE:e_ntaJe Porcentaje

valido acumulado
Malo 0 0% 0% 0%
Regular 48 60% 60% 60%
Bueno 32 40% 40% 100%
TOTAL 80 100% 100%

60%
60%
40%

50%
40%
30%
20%

10% 0%

V4

Malo Regular Bueno

0%

Gréfico 2: Distribucion frecuencia en la variable. Compromiso afectivo

En la tabla 2 y Grafico 2, apreciamos que el 60% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que el compromiso
afectivo es regular y el 40% lo considerd bueno. Por consiguiente, los trabajadores
de la entidad publica afirmaron que el compromiso afectivo es regular mayormente

durante el periodo de evaluacion.
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Compromiso de continuidad

Tabla 3
Distribucién frecuencia en la variable. Compromiso de continuidad
NIVEL Frecuencia Porcentajes Por(':e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 0 0% 0% 0%
Regular 40 50% 50% 50%
Bueno 40 50% 50% 100%
TOTAL 80 100% 100%
50% >0%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

% Ay

0%

Malo Regular Bueno

Graéfico 3: Distribucion frecuencia en la variable. Compromiso de continuidad

En la tabla 3 y Gréfico 3, apreciamos que el 50% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que el compromiso de
continuidad es regular y el 50% lo consideré bueno. Por consiguiente, los
trabajadores de la entidad publica afirmaron que el compromiso de continuidad es

tanto regular como bueno durante el periodo de evaluacion.
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Compromiso normativo

Tabla 4
Distribucién frecuencia en la variable. Compromiso normativo
. . Porcentaje Porcentaje
NIVEL Frecuencia Porcentajes valido acumulado
Malo 16 20% 20% 20%
Reqgular 48 60% 60% 80%
Bueno 16 20% 20% 100%
TOTAL 80 100% 100%
60%
60%
50%
40%
20% 20%

30%

20%

10%

0%
Malo Regular Bueno

Gréfico 4: Distribucion frecuencia en la variable. Compromiso normativo

En la tabla 4 y Grafico 4, apreciamos que el 20% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que el compromiso
normativo es malo, el 60% indico que es regular y el 20% lo considerd bueno. Por
consiguiente, los trabajadores de la entidad publica afirmaron que el compromiso

normativo es regular mayormente durante el periodo de evaluacion.
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Variable 2: Satisfacci6on laboral

Tabla 5
Distribucion frecuencia en la variable. Satisfaccion laboral
NIVEL Frecuencia Porcentajes Porcfe_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 16 20% 20% 20%
Regular 64 80% 80% 100%
Bueno 0 0% 0% 100%
TOTAL 80 100% 100%
80%
80%
70%
60%
50%
40% 20%
30%
20%
10% 0%
/4
0%
Malo Regular Bueno

Grafico 5: Distribucién frecuencia en la variable. Satisfaccion laboral

En la tabla 5 y Grafico 5, apreciamos que el 20% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que la satisfaccion
laboral es mala, y el 80% lo consideré regular. Por consiguiente, los trabajadores
de la entidad publica afirmaron que la satisfaccion laboral es regular mayormente
durante el periodo de evaluacion.
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Condiciones laborales

Tabla 6
Distribucion frecuencia en la variable. Condiciones laborales
NIVEL Frecuencia Porcentajes Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 16 20% 20% 20%
Regular 56 70% 70% 90%
Bueno 8 10% 10% 100%
TOTAL 80 100% 100%
70%
70%
60%
50%
40% 20%
30% 10%

20%

10%

0%

Regular Bueno

Gréafico 6: Distribucién frecuencia en la variable. Condiciones laborales

En la tabla 6 y Grafico 6, apreciamos que el 20% de colaboradores administrativos

de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que las condiciones

laborales son malas, y el 70% lo consider6 regular y el 10% lo considerd buenas.

Por consiguiente, los trabajadores de la entidad publica afirmaron que las

condiciones laborales son regulares mayormente durante el periodo de evaluacion.
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Supervision

Tabla 7
Distribucién frecuencia en la variable. Supervision

Porcentaje  Porcentaje

NIVEL Frecuencia Porcentajes o
valido acumulado
Malo 32 40% 40% 40%
Regular 24 30% 30% 70%
Bueno 24 30% 30% 100%
TOTAL 80 100% 100%
40%
40% 30%

30%
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20%
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10%
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0%
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Gréfico 7: Distribucion frecuencia en la variable. Supervision

En la tabla 7 y Grafico 7, apreciamos que el 40% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que la supervision es
mala, el 30% lo considero regular y el 30% lo consideré buena. Por consiguiente,
los trabajadores de la entidad publica afirmaron que las condiciones laborales son

malas mayormente durante el periodo de evaluacion.
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Sueldo

Tabla 8
Distribucion frecuencia en la variable. Sueldo

Porcentaje  Porcentaje

NIVEL Frecuencia Porcentajes valido acumulado
Malo 24 30% 30% 30%
Regular 48 60% 60% 90%
Bueno 8 10% 10% 100%
TOTAL 80 100% 100%

60%

60%
50%
40% 30%

30%
10%

Malo Regular Bueno

20%

10%

0%

Grafico 8: Distribucién frecuencia en la variable. Sueldo

En la tabla 8 y Grafico 8, apreciamos que el 30% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que el sueldo es malo,
el 60% lo consideré regular y el 10% lo consideré bueno. Por consiguiente, los
trabajadores de la entidad publica afirmaron que el sueldo es regular mayormente

durante el periodo de evaluacion.
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Promocion

Tabla 9
Distribucion frecuencia en la variable. Promocion

Porcentaje  Porcentaje

NIVEL Frecuencia  Porcentajes valido acumulado
Malo 56 70% 70% 70%
Regular 24 30% 30% 100%
Bueno 0 0% 0% 100%
TOTAL 80 100% 100%
70%

70%

60%

50%

30%

40%

30%

20%

0%
10%
Ay
0%
Malo Regular Bueno

Grafico 9: Distribucién frecuencia en la variable. Promocion

En la tabla 9 y Grafico 9, apreciamos que el 70% de colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que la promocién es
mala y el 30% lo considero regular. Por consiguiente, los trabajadores de la entidad
publica afirmaron que la promocién es mala mayormente durante el periodo de

evaluacion.
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Interrelaciones

Tabla 10
Distribucioén frecuencia en la variable. Interrelaciones

Porcentaje Porcentaje

NIVEL Frecuencia  Porcentajes 2
valido acumulado
Malo 0 0% 0% 0%
Regular 64 80% 80% 80%
Bueno 16 20% 20% 100%
TOTAL 80 100% 100%
80%

80%

70%

60%

50%

40% 20%

30%
20%
10% 0%

0%

Malo Regular Bueno

Grafico 10: Distribucion frecuencia en la variable. Interrelaciones

En la tabla 10 y Grafico 10, apreciamos que el 80% de colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital de Ate encuestados sostuvieron que la
interrelacion es regular y el 20% lo consideré buena. Por consiguiente, los
trabajadores de la entidad publica afirmaron que la interrelacién es regular

mayormente durante el periodo de evaluacion.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general

HO: La Gestion del Compromiso organizacional no se relaciona en forma

significativa con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad

distrital de Ate-2020

H1l: La Gestion del Compromiso organizacional

relaciona en forma

significativa con la satisfaccién laboral del personal de la Municipalidad

distrital de Ate-2020

Para la prueba de hipoétesis se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman

como indicador de correlacion de variables.

Tabla 11
Tabla de correlaciones. Gestion del compromiso organizacional y Satisfaccion
laboral
Correlaciones
Gestion del Satisfaccion
compromiso laboral
organizacion
al
Rho de Gestion del Coeficiente correlac. 1,000 ,192*%*
Spearman compromiso Sig. (bilateral) ,002
organizacional N 80 80
Satisfaccion Coeficiente correlac. , 792 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 80 80

** |a correlacion es significativa a nivel 0.01( bilateral)

En la tabla 11, el Coeficiente de correlacion calculado es de 0.792, lo que indica

gue existe una alta correlacion entre las variables en estudio, por lo tanto, podemos

indicar que se demuestra la hipétesis planteada, es decir que la Gestion del

Compromiso organizacional se relaciona en forma significativa (p_valor = 0.002 <

0.05) con la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-

2020.
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Hipotesis especifica 1

HO: EI compromiso afectivo no se relaciona en forma significativa con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

H1: Elcompromiso afectivo se relaciona en forma significativa con la satisfaccion

laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

Para la prueba de hipotesis se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman

como indicador de correlacion de variables.

Tabla 12
Tabla de correlaciones. Compromiso afectivo y Satisfaccion laboral

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
afectivo laboral
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente correlac. 1,000 ,893**
afectivo Sig. (bilateral) : ,002
N 80 80
Satisfaccion Coeficiente correlac. ,892 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 80 80

** | a correlacién es significativa a nivel 0.01 (bilateral)

En la tabla 12, el Coeficiente de correlacién calculado es de 0.893, lo que indica
gue existe una alta correlacion entre las variables en estudio, por lo tanto, podemos
indicar que se demuestra la hipétesis planteada, es decir que el compromiso
afectivo se relaciona en forma significativa (p_valor = 0.002 < 0.05) con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020.
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Hipotesis especifica 2

HO: EI compromiso de continuidad no se relaciona en forma significativa con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

H1l: EIl compromiso de continuidad se relaciona en forma significativa con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

Para la prueba de hipotesis se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman

como indicador de correlacion de variables.

Tabla 13
Tabla de correlaciones. Compromiso de continuidad y Satisfaccién laboral

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
de continuidad laboral
Rho de Spearman Compromiso de Coeficiente correlac. 1,000 ,877**
continuidad Sig. (bilateral) . ,003
N 80 80
Satisfaccion Coeficiente correlac. ,877 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,003
N 80 80

** |a correlacion es significativa a nivel 0.01 (bilateral)

En la tabla 13, el Coeficiente de correlacion calculado es de 0.877, lo que indica
gue existe una alta correlacion entre las variables en estudio, por lo tanto, podemos
indicar que se demuestra la hipotesis planteada, es decir que el compromiso de
continuidad se relaciona en forma significativa (p_valor = 0.003 < 0.05) con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020.
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Hipotesis especifica 3

HO: EI compromiso normativo no se relaciona en forma significativa con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

H1l: El compromiso normativo se relaciona en forma significativa con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020

Para la prueba de hipotesis se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman

como indicador de correlacion de variables.

Tabla 14
Tabla de correlaciones. Compromiso normativo y Satisfaccion laboral

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
normativo laboral
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente correlac. 1,000 ,942%*
normativo Sig. (bilateral) . ,002
N 80 80
Satisfaccion Coeficiente correlac. ,942 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 80 80

** |a correlacion es significativa a nivel 0.01 (bilateral)

En la tabla 14, el Coeficiente de correlacion calculado es de 0.942, lo que indica
gue existe una alta correlacion entre las variables en estudio, por lo tanto, podemos
indicar que se demuestra la hipotesis planteada, es decir que el compromiso
normativo se relaciona en forma significativa (p_valor = 0.002 < 0.05) con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020.
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V. DISCUSION

Después de realizado el analisis cuantitativo, en lo que se refiere a la variable
denominada compromiso organizacional, que comprende como dimensiones: el
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo;
presentamos los siguientes resultados a los que se ha podido llegar: el 70% de
colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de Ate consideran que el
compromiso es regular y el 30% indicaron que es bueno (Tabla 1), lo que nos
permite indicar que no existe un buen nivel de compromiso organizacional de parte
de los trabajadores por diversos motivos entre los que tenemos: que no se sienten
adecuadamente remunerados, no se toma en cuenta su colaboracion y
participacion en el desarrollo de sus actividades, no se sienten identificados con los
objetivos organizacionales, sienten que no son tomados en cuenta, no existe una
buena relacion entre jefes y colaboradores, entre otros aspectos que deben ser
tomados en cuenta con la finalidad de mejorar la gestion del compromiso

organizacional en esta importante entidad publica.

Este resultado se ve respaldado por lo hallado por Hernandez B., Ruiz A., Ramirez
V., Sandoval S., & Méndez C. (2018) quienes indicaron que para el caso de
instituciones publicas, éstas tienen un compromiso de tipo social y econdmico con
sus colaboradores y que se puede establecer buenas relaciones con altos niveles
de satisfaccion cuando se tiene en cuenta a los colaboradores y el vinculo se hace
mas solido con la consecuente mejora de la gestion del compromiso organizacional.
Del mismo modo Verduzco, R., Garcia, C., Gracia, D., Ibarra, M. & Ochoa, E.
(2018), también sustentan nuestro resultado pues se puede lograr un mayor nivel
de compromiso de los colaboradores cuando cambia su condicion laboral pasando
de contratos temporales a contratos permanentes, esto influye mucho y logra

mejores niveles de satisfaccion.

Quispe, R. (2019) también indica que en el caso de los colaboradores del sector
publico se pueden sentir mas satisfechos cuando se logran mejores niveles de
compromiso laboral, y que por el contrario se pueden ver niveles de insatisfaccion

cuando se dan bajas remuneraciones, falta de promocién y escasas oportunidades
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de nombramiento en la organizacion o institucion donde laboran los colaboradores

del sector publico.

Respecto de la dimensién compromiso afectivo, en la tabla 2 podemos apreciar que
el 60% de colaboradores de administrativos de la municipalidad distrital de Ate
indican que es regular y el 40% refieren que es bueno. En este caso podemos
indicar que no sienten mucho apego emocional hacia el lugar donde trabajan, en
este caso la Municipalidad de Ate, reflejado en que no se sienten identificados, no

participan mucho, no hay mucha identidad con la entidad.

Este resultado se puede ver respaldado con la afirmacion de Meyer, J. & Allen, N.
(1993), quienes consideran que el compromiso afectivo se refiere al apego
institucional, identificacibn empresarial y participacion en la organizaciéon, en el
sentido de que los colaboradores con un fuerte compromiso de tipo afectivo
permanecen con la organizacion porque de mutuo propio quieren hacerlo. Asi como
lo que sefala Arboleda, A. (2016), quien refiere que se pueden lograr un mejor
compromiso afectivo cuando se tiene una relacion agradable, estable y buena con
la organizacion y con esta situacion es probable que el colaborador se quede

trabajando y dando lo mejor de si en provecho de la institucion.

Asimismo, Fierro, E., Martinez, M., Ortiz, F., & Martinez, J. (2018) en su
investigacién indicaron que el compromiso organizacional se anticipa a la gestion
publica cooperativa, es decir que es posible lograr una mejor cohesion entre
colaboradores e institucion y que los empleados sean mas eficientes, siempre y
cuando se tenga en cuenta el aspecto afectivo de los trabajadores y se plasme en

acciones o politicas adecuadas hacia el logro de los objetivos.

Otro autor que puede respaldar los resultados obtenidos es Pefa, C., Diaz, G.,
Chavez, A. & Sanchez, C., (2016), quienes sefialan que con la finalidad que una
empresa 0 institucidbn publica o privada tenga un funcionamiento Optimo es
necesario desarrollar y tener en cuenta las actividades espontaneas e innovadoras
gue los empleados pueden aportar para la organizacion y se sientan reconocidos y

valorados en cuanto a su aporte, y de esta manera lograr el compromiso
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organizacional en beneficio de la institucion, del colaborador mismo, de publico al

gue se atiende, entre otros.

Para el caso del compromiso de continuidad en la tabla 3 se obtuvieron resultados
iguales cada uno con50% en el hecho de que los colaboradores administrativos de
la Municipalidad de Ate consideran que este compromiso de continuidad es regular
y bueno. Para este caso se debe tener en cuenta que a través de este tipo de
compromiso al colaborador se puede comprometer en forma voluntaria y desplegar

su esfuerzo en beneficio de la empresa.

Este resultado se ve respaldado por lo que indica Arboleda, A. (2016) quien refiere
gue este tipo de compromiso permite conocer si el colaborador considera que
puede quedarse en la empresa bien sea por la necesidad del trabajo, o porque
necesita una remuneracion o porque tiene obligaciones para con la empresa.
Abanto, S. (2017) también refiere que es importante lograr el real y franco
compromiso del trabajador y lograr que éste desarrolle una empatia con los
objetivos de la institucién o empresa y de esta manera consolidar el compromiso

organizacional.

Otro autor que refrenda este resultado es Nasution, N & Rafiki, A. (2020) quienes
indican que existen fortalezas muy favorables para la empresa cuando se logra un
buen y soélido compromiso organizacional de parte del trabajador y que la
motivacidon es importante y contribuye mucho a su logro, mejorando el desempefio
laboral, los resultados que se puedan obtener, entre otros aspectos que son
importantes para que el individuo se sienta logrado o realizado en el desempefio

de sus funciones y que sea reconocido en lo que hace o aporta a la organizacion.

Respecto del compromiso normativo (Tabla 4), los resultados son mas distribuidos
gue los resultados anteriores, es decir, que el 60% de encuestados colaboradores
administrativos de la Municipalidad de Ate indicaron que es regular, el 20% dijo que
era malo y el 20% refirid que era bueno; sigue siendo un porcentaje mayoritario y
considerable el hecho de que los colaboradores consideren que el compromiso

normativo es regular debido a que de alguna manera los trabajadores se sienten
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obligados a permanecer en sus labores por algun tipo de obligacion y otras veces
en contra de su voluntad o por la imperiosa necesidad de contar con un ingreso

salarial.

El resultado obtenido para esta dimensiéon se ve fundamentado por Arboleda, A.
(2016) quien considera que el compromiso normativo mide se refiere a la forma
como se puede medir al colaborador en el sentido de que si puede o debe
permanecer en la empresa con el debido compromiso laboral. Asi mismo Abanto,
S. (2017) refiere que es importante comprometer al trabajador con la entidad y sus
objetivos, lograr que el colaborador se sienta bien, que se sienta satisfecho de lo
gue hace y aporta a la organizacion, el sentido de logro es importante en estos

casos.

Lograr un fuerte compromiso con sélidas bases es importante tanto para la
organizacion como para el colaborador, ambos se veran beneficiados y se
mejoraria la gestion del compromiso organizacional a nivel de resultados y por ende
se lograrian mejores niveles de satisfaccion de los colaboradores. Todos salen
beneficiados, pero muchas veces estos aspectos vitales para una organizacién o
institucion no son entendidos ni practicados, o también sucede que los encargados
de tomar decisiones no estan debidamente preparados, capacitados o
experimentados en estos temas organizacionales y no logran engranar bien estos

temas que pueden mejorar mucho el bienestar organizacional.

El tema subijetivo y afectivo son muy importantes en el compromiso organizacional
pues no es facil lograr que el colaborador pueda identificarse plenamente con los
objetivos organizacionales o empresariales, bien sea por deficiencias en el manejo
de parte de la toma de decisiones gerencial, por deficientes politicas
administrativas, por desconocimiento de la realidad tanto del trabajo como de la
situacion laboral de los colaboradores, por la falta de capacitacion y experiencia de
quienes son los encargados de tomar decisiones (muchas veces son gerentes
colocados por algun tipo de beneficio politico y no por mérito, que no son idéneos
al cargo y cometen muchos errores, sobre todo en entidades publicas como es el

caso de analisis de nuestro estudio), también se da el caso de que la institucion no
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tiene definidos los manuales de puestos, de funciones, administrativos y otros y las
decisiones se toman en el camino sin un debido sustento y sin una adecuada
planificacién, lo que ocasiona serios problemas por ejemplo de atencion al usuario,
guejas, incremento de colas debido a la demora en la atencion por falta de
planificacién o desconocimiento de los procesos, deficiencias en la comunicacién
vertical y horizontal, imposicion de cargos politicos, fallas en la distribucion
equitativa de labores, desconocimiento del potencial del colaborador y por ende no
se le ubica en el puesto que mejor puede desempenfiar, aca vemos talento humano

desperdiciado cuando puede ser mejor empleado con mejores resultados.

Estos y otros son los diferentes aspectos y situaciones que se dan en una entidad
publica que presenta deficiencias en cuanto a estas variables en estudio y los
resultados no son los esperados, muchas veces debido a una falta de analisis
especializado por personal capacitado y experimentado que pueda determinar lo
gue esta fallando haciendo un andlisis situacional que determine las fallas o errores
gue se pueden estar cometiendo y que ademas sepa formular politicas y planes
apropiados para estos casos, que involucren al personal y que logren obtener un
mejor y eficiente compromiso organizacional de parte de los trabajadores y que esta

situacion conlleve a una mejor satisfaccion laboral en este grupo humano.

Muchas veces no se ve al talento humano con el que se cuenta, sino el objetivo,
gue a como de lugar se debe cumplir, esto sucede mucho en entidades publicas en
las que hacer un cambio o maodificacion implica mucho esfuerzo y tiempo por la
burocracia que impera en el sector publico, a veces tenemos personal idéneo,
capaz, eficiente y capacitado; pero las normas y procedimientos establecidos en el
sector estatal no permiten aplicar sus conocimientos y buenas practicas en
beneficio de la institucion, y por el contrario los esfuerzos se quedan en el camino

0 como una mera buena intencion.

Poco se entiende de como logar un buen compromiso organizacional en el sector
publico, la mayoria de estudios van dirigidos al sector privado donde el tema es
mas facil de manejar y llevar a la practica, sin embargo, el tema si es conocido pero

dificil de manejar, teniendo en cuenta que los periodos de gobierno municipal son

41



cortos (3 afos), en los que poco se puede hacer en este aspecto y lograr una buena
satisfaccion laboral de los colaboradores que seria lo ideal. Suma a esto la
condicidon de contratacion laboral de los empleados publicos, que no tienen ni
cuentan con un sistema laboral estable, sino que debe ser renovado
peribdicamente (como el sistema Contrato Administrativo de Servicios - CAS), y
esto hace que el trabajador labore a presion, sin compromiso, sin identidad
institucional, solo por recibir un sueldo o cumplir un horario de trabajo, son muchos
aspectos que se tienen gque modificar o hacer algo en el sector publico, pero los
cambios tienen que ser radicales o permitir en todo caso que se pueda hacer en
forma independiente sin depender de una norma supranacional que muchas veces

es casi infranqueable.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de culminar la investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

1. Dentro de los hallazgos encontrados, se encontr6 como resultado que se

puedo determinar que en efecto existe una relacion de tipo significativa entre

el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la

Municipalidad distrital de Ate.

2. Del mismo modo, otro hallazgo fue que en cuanto a la dimension

compromiso afectivo se pudo determinar se obtuvo que mayormente es

considerado regular (60%) por los colaboradores administrativos de la

municipalidad distrital de Ate y considerado bueno en un 40%, esta

dimension esta estrechamente relacionada con la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

3. Respecto de la dimension compromiso continuo, se pudo obtener como

resultado que esta medianamente relacionada con la satisfaccion laboral de

los colaboradores administrativos de la Municipalidad distrital de Ate-2020

pues el 50% de trabajadores indicé que es regular y el 50% refirid que es

buena.

4. Finalmente, en cuanto a la dimensibn compromiso normativo, ésta se

relaciona fuertemente con la satisfaccion laboral de los colaboradores

administrativos de la Municipalidad distrital de Ate-2020, pues el 60% de

trabajadores considera que es regular y el 20% considera que es mala y

buena.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directivos de la Municipalidad distrital de Ate:

1. Con los resultados obtenidos se sugiere que en la Municipalidad de Ate
sobre todo en el area de Talento Humano debe de realizarse un diagndstico
situacional sobre las condiciones de trabajo y diversos indicadores
relacionados con el talento humano con la finalidad de conocer la realidad

de trabajo de sus colaboradores.

2. Se debe, asimismo, formular un Plan de Desarrollo y Consolidacion del
Talento Humano dirigido a mejorar las condiciones laborales del colaborador
en las diversas areas y de promover el compromiso organizacional de los

colaboradores a fin de mejorar los resultados a nivel institucional.

3. Se debe tener en cuenta los resultados obtenidos, los mismos que indican
gue el compromiso afectivo y normativo son los aspectos que mas se deben
tener en cuenta en esta institucion publica y sobre los que se debe trabajar
a fin de mejorar los niveles de satisfaccion laboral y mejorar los resultados

de gestion del compromiso organizacion y el logro de resultados.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion del Compromiso Organizacional y su Relacién Con la Satisfaccion Laboral Del Personal de la Municipalidad Distrital de Ate-2020”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢ Qué relacion existe
entre la Gestion del
Compromiso
organizacional y la
satisfaccién laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-20207?

Problemas especificos

Problema especifico 1
¢De qué manera el
compromiso afectivo se
relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-2020?

Problema especifico 2
¢De qué manera el
compromiso continuo se

relaciona con la
satisfaccién laboral del
personal de la

Municipalidad distrital de
Ate-20207?

Problema especifico 3
¢De qué manera el
compromiso  normativo
se relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-2020?

Objetivo general
Determinar la relaciéon
que existe entre el la
Gestién del
Compromiso
organizacional y la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital
de Ate-2020

Objetivos
especificos

Objetivo especifico 1
Determinar si el
compromiso afectivo
se relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital
de Ate-2020.

Objetivo especifico 2
Determinar Si el
compromiso continuo
se relaciona con la
satisfaccion laboral del

personal de la
Municipalidad distrital
de Ate-2020.

Objetivo especifico 3
Determinar si el
compromiso hormativo
se relaciona con la
satisfaccion laboral del

personal de la
Municipalidad distrital
de Ate-2020.

Hipotesis General

La Gestion del
Compromiso
organizacional se
relaciona en forma
significativa con la
satisfaccién laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-2020

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

El compromiso afectivo se
relaciona en forma
significativa con la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-2020

Hipotesis especifica 2
El compromiso continuo
se relaciona en forma
significativa con la
satisfaccion laboral del
personal de la
Municipalidad distrital de
Ate-2020

Hipotesis especifica 3
El compromiso normativo
se relaciona en forma

significativa con la
satisfaccion laboral del
personal de la

Municipalidad distrital de
Ate-2020

Variable 1. Gestién del Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_fje Niveles y
medicién rangos
Compromiso Realizacién personal 1 6. Totalmente en | Bueno (82-110)
afectivo Pertenencia 2 desacuerdo Regular (52-81)
Significacion 3-5 7. Endesacuerdo Malo (22-51)
Sentido de pertenencia 6 8. Ni en
Apego 7-8 desacuerdo, ni
de acuerdo
Inversion 9 9. De acuerdo
Compromiso Consecuencias 10-11 10. Totalmente de
continuo Necesidad 12-13 acuerdo
Falta de alternativas 14
Competencias 15
Dificultad 16
Conveniencia 17
Compromiso Culpabilidad 18
normativo Lealtad 19
Obligacion 20
Deber 21
Agradecimiento 22
Variable 2: Satisfaccién Laboral
Dimensiones Indicadores Iltems Esca]a_ 'de Niveles y
medicion rangos
Condiciones Condiciones laborales 1-5 6. Totalmente Bueno (79-105)
laborales insatisfecho Regular (50-78)
7. Insatisfecho Malo (21-49)
Supervision Supervision 6-9 8. Ni satisfecho, ni
insatisfecho
Salario actual Sueldo 10-13 9. Satisfecho
10. Totalmente
Oportunidades Promocién 14-17 satisfecho
de ascenso
18-21

Relacién con los
compafieros

Interrelaciones
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a usar

Tipo: Bésico

Nivel: descriptivo
correlacional

Disefio: No
experimental -
transversal

Método: Hipotético-
deductivo

Enfoque: cuantitativo

Poblacion: 100
colaboradores
administrativos de la
municipalidad distrital de
Ate-2020

Muestra: 80 trabajadores

Tipo de muestreo:
probabilistico aleatorio

Técnica: encuesta

Instrumento: Cuestionario para
cada una de las variables en
estudio.

DESCRIPTIVA: Cuenta la estadistica descriptiva que analizara resultados
obtenidos en tablas de frecuencias, figuras estadisticas y medidas de tendencia
central.

INFERENCIAL: la estadistica inferencial en la comprobacién de las hipétesis
tanto general como especificas, se realizara con la correlacion de Rho de
Spearman.

Se emplearéa para el procesamiento de datos el Software Estadistico SPSS V.
26
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Matriz de operacionalizacion de los instrumentos
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VARIAB DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
LES DE CONCEPTUAL OPERACION DIMENSION INDICADORES MEDICION
ESTUDI AL
O
Variable 1 | Paula, S. & Los vinculos Compromiso | Realizacion 1. Totalmente en
Gestion Mendonga, J. qgue genera el | afectivo personal desacuerdo
del (2014) refieren compromiso Pertenencia 2. En desacuerdo
Comprom | que viene a ser el | organizacion Significacion 3.Nien
iso grado de lealtad y | varian en Sentido de desacuerdo, ni
organizaci | apoyo que los términos de pertenencia de acuerdo
onal empleados tipo y objetivo, Apego 4. De acuerdo
muestran a la con el tipo 5. Totalmente de
organizacion incluyendo Compromiso | Inversién acuerdo
continuidad, continuo Consecuencias
normativo y Necesidad
afectivo. Falta de
alternativas
Competencias
Dificultad
Compromiso | Conveniencia
normativo Culpabilidad
Lealtad
Obligacion
Deber
Agradecimiento
Variable 2 | Lawler, T. (2014) | Esel Condiciones | Condiciones L. Totalmente en
Satisfacci | define la sentimiento o laborales laborales desacuerdo
6n satisfaccion actitud positiva P. En desacuerdo
Laboral laboral como un del Supervision Supervision B. Ni en
estado emocional | colaborador desacuerdo, ni
positivo o hacia su Salario Sueldo de acuerdo
placentero que puesto de actual 4. De acuerdo
resulta de la trabajo, que b. Totalmente de
experiencia resulta de la Oportunidad Promocién acuerdo
misma del evaluar las es de
trabajo, este caracteristicas | ascenso
estado es propias de él.

alcanzado cuando
se satisfacen
ciertos
requerimientos
propios a través
del trabajo

Relacién con
los
comparieros

Interrelaciones

S7




Anexo 2

Instrumentos de medicién de las variables
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Sefor (a) (ta)

ENCUESTA

Agradecemos anticipadamente su colaboracién para poder realizar esta encuesta que nos
permitird obtener informacién importante y relevante para nuestra investigacion titulada
Titulo: “Gestion del Compromiso Organizacional y su Relaciéon Con la Satisfaccion Laboral
Del Personal de la Municipalidad Distrital de Ate-2020”. Le pedimos se sirva marcar en

forma objetiva y andnima las preguntas planteadas de acuerdo a la siguiente leyenda:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Respuesta
DIMENSION 1: Compromiso afectivo 11213145

1 | Estoy convencido que trabajar en esta entidad satisface todas mis
necesidades.

2 | Me siento orgulloso de hablar de mi entidad con personas ajenas a
ella.

3 | Tengo confianza en los principios de la entidad.

4 | Tengo la voluntad de dar mi mejor esfuerzo para el éxito de la
entidad

5 | Esta institucion significa mucho para mi.

6 | Siento un fuerte sentido de pertenecia a la entidad.

7 | Siento apego emocional a la entidad

8 | Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion
laboral con la entidad
DIMENSION 2: Compromiso de continuidad

9 | Si no hubiera invertido tanto de mi en esta entidad, yo podria
considerar trabajar en otra entidad

10 | Siempre analizo las ventajas y desventajas de pertenecer o no a la
institucion

11 | Muchas cosas en mi vida se interrumpirian si dejo de percibir los
ingresos de esta entidad

12 | Aceptaria cualquier tipo de rotacién de labores con tal de seguir
trabajando en esta entidad.

13 | Al dia de hoy permanecer en esta entidad es una cuestion de
necesidad como de deseo

14 | Uno de los principales motivos de seguir trabajando en esta entidad,
es porgue no conseguiria un trabajo como el que tengo

15 | Me siento en la capacidad y con la aptitud de encontrar otro empleo.

16 | Ahora mismo seria imposible para mi dejar la entidad incluso si lo
quisiera.
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DIMENSION 3: Compromiso normativo

17 | He recibido apoyo especial de algun tipo por parte de la entidad

18 | Tendria un sentimiento de culpa si dejara la institucién ahora

19 | Siento lealtad ante esta entidad

20 | Tengo la obligaciéon de permanecer trabajando en la entidad

21 | Le debo mucho a esta entidad

22 | La entidad me ha otorgado oportunidades para crecer

profesionalmente

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Respuesta
DIMENSION 1: Condiciones laborales 112|345

1 | La entidad me brinda facilidades y comodidades para realizar
adecuadamente mis labores

2 | La disposicion fisica de los ambientes de trabajo proporciona
facilidades para la realizacion de mis labores

3 | El ambiente donde desarrollos mis labores me da confort

4 | Existen las comodidades para desempefar bien mis labores dia a
dia

5 | No se puede igualar las comodidades que me da el ambiente donde
trabajo
DIMENSION 2: Supervision

6 | Los funcionarios confian en el personal a su cargo

7 | Se puede confiar en los funcionaros

8 | Los funcionarios nos hacen participe de las decisiones que
afectaran a nuestro trabajo

9 | Los funcionarios se muestran comprensivos con el personal que
esta a su cargo
DIMENSION 3: Sueldo

10 | Mi sueldo esta de acorde a la labor que realizo

11 | Mi sueldo es bajo en comparacion con lo que ganan otros colegas
en otras municipalidades

12 | Los sueldos corresponden a la calificacion y capacidad de los
empleados

13 | Estoy conforme con lo que gano
DIMENSION 4: Promocién

14 | Los directivos estan constantemente preocupados por nuestra
actualizacion y especializacion profesional

15 | En esta entidad las oportunidades de superacion personal y
profesional, son adecuadas
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16

Existen précticas justas para el ascenso de los profesionales

17 | En esta entidad mis oportunidades de superacién profesional son
apropiadas
DIMENSION 5: Interrelaciones

18 | Mis compafieros crean un ambiente agradable el cual es ideal para
realizar mis labores

19 | Me agrada trabajar con el grupo con quien trabajo

20 | Tomo distancia preferentemente con las personas que laboro

21

En mi grupo de trabajo nos caracteriza la solidaridad
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Anexo 3

Base de datos de la prueba piloto
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Variable 1: Gestion del compromiso organizacional : Base de datos de

confiabilidad

@ Compromisa Organizacional Prueha Piloto.sav [ConjuntoDatos1] - [BM 5PS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

. ra Bl H B 96

| & pf ||&>pz||.%pa (Spt s & pb| &7 Bl dhpd 10 dbptt & p12 b p13 &b pid &b pis b pi6 &b p1T db 016 b p19 b 20 & p21 & £2

[ T S S R G A P T ]
F L R N TR I Y =N =N Y =S S
L R FC T S I I P T S S
[ T T o I L R S S L ]
L S o R S PR R SN =

Lo e e R B a3 m

]
1
1
3
4
]
2
]
5
4

e B RO R R3 LA LA o T LT

]
1
2
4
2
2
4
4
5
2

=
O S Y S e L R S T ]
[ P T N T S R U U FC I U PO N
e I B S SN~ FL IR U IR T SR -
e N I P R =N L SRS .
E e T T U FUR Y FUR Y R PUI YL ]
e R R - = T~ L R S PR ]
B I S Y N IR N P R N P )
[ T T e R AL B UL L]
L e e S A" T - P =
e s e Lo e La ) R o T
[P S FUR ST FUR N U FE R e N
e L= T S N L R L
e R AL RS A FUR Y]

\IHHIHIIIIE J

= Fiabilidad

[ConjuntoDatosl] C:\Users\RH OFICINA\Desktop\tesis carlos rios\Compromiso Organizacional Prueba Piloto.sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

¢asos
N %
H Casos  Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
841 22
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Variable 1. Gestion del compromiso organizacional

N | X1 | X2 | X3| X4 |X5|X6 | X7|X8|X9|X10 | X11[X12|X13|X14 | X15| X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | X21 | X22
113|5|4|5(4|14(4(5/2| 3 |54 |5|2|5|5|3|5|5|3|4]5
2/213/3/4|5/5(413|3]3 5|33 2|4 |3|1]5|4,1]4]2
3141431433324 |4 |32 (2|1 |5|5|2[14]1]2]1
4131313433333 3 3|3 |33 |43 ,4]3]3]3|3]3
5l2(a(3[alalala|3]a]aalala[3[ala]2][3][a]a]a]4
6/3|4/3/5|/4/3(3|3|2]3 3|33 |3|4|2|22|3,3]|2]2
7lalalals[alalalalal aalalal2]5]2]4a]2][5]2]4]5
8lalalalalalal3|alal aalalal3]a]3[a]2]a]3][3]4
9/3(3|3|5|4|4/5(3|4| 4 |54 |5][4|3|3|5/4|5|5]4]4
10/3[1|24]afala]ala]la]5]3|a|3[a]a]2]4][5]4]3]3
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Variable 2: Satisfaccion laboral: Base de datos de confiabilidad

“Satisfaccion Laboral Prueba Piloto.sav [ConjuntoDatosT] - [BM SP3S Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

' ey BLal i B 0

&t 6?) 12 i3 o pt b5 b bl @b o] 3 & 10 dh i1 dh 12 b pid b pid b pts b pt6 b 1T b 16 g 19,6 20 ) 21
1

2
2

[ N L= T PE R Sy N R O N X
L e I T N T — S L T (N
L e Lt T - T T e e - ]
B = = = IR - R PN R VL R VL R - R - ]
[ R T T R - ]
[ R S TR T RTE SRR S G R S —
S U TN SIS TR S N R (N R P ey
[ R AL TE SRR NS P Ry N ey
L e T N L= TR =N ey . T % ]
L3 L T L Ra RS La s RS
L I T L% o Qe Wy o T
[ P N SR o B R TR - T . ]
L3 RS Lo R s L R RS RS
[ R R L R e N L T T O e,
[P TR R N T SPE T R = T o R - R —y
[T TR N I I T S
[ = = TR o TP T T == T S L R T ]
e I = TR TS T e S L I ¥
[ T T I N N VL R P B Y N Y L
[ . TR o TRV T T == T i Rt S T S

T -~ T I  SC I ST

\HHHIHIHIIE i

% Fiabilidad

[ConjuntoDatosl] C:\Users\RH OFICINA\Desktop\tesis carleos rics\Satisfaccion Laboral Prueba Piloto.sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
H Casos  Vélido 9 90,0
Excluido® 1 10,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
915 21
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Variable 2: Satisfaccion laboral

NO | X1 | X2 | X3 |X4|X5|X6|X7|X8|X9|X10|X11|X12|X13|X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | X21
1311t j212(3(1 (11|13 (3/2;2 1,11 112]3]|3]3]2
212222223222 |2 |2 |2 |2 |2|2|2|3|]3]|4]4
3|23 /413|422 2(3|1|1|1]1]|2|2|2|1|3|4)|3]|4
4141414131342 2413|1422 |22 |4)4)|3|4
5(3/4/4/3|3|5(4|13|5(5 |2 |32 |3 |2 |1 |3 |4|4)|1|4
6113|2223 |3|3(3|3|4 242|111 1]3]3]4]3
71413133 |3|5(5|3|5(1|3|4]|1]|2|3 |3 |3 |5 |5|4]|35
83544 |5|4|2|4(3|4 |5 |3 4|3 |3 |2 |2|5|5|4]|4
9134443431324 |3|2|3|2|2|2|3|4)|4)|3]|4
10|14 (3343|4444 3 ]33 ]2 |3 |3 |3 |2]|4|4]|3]4
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Anexo 4

Base de datos de la muestra
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Base de datos

Base de datos de la variable 1 : Gestion del compromiso organizacional

N
Oms21342544352134254435213425443521342544
2]

—
Wﬁ442342434344234243434423424343442342434
o o
PVO
O <
CM9
R
mm551332224455133222445513322244551332224
=
[ T

m312422445231242244523124224452312422445

©
m535342233453534223345353422334535342233
B o
O [X|®|T e | T[T |0 T[0T /0T |0 F | T 00T | T F0] T 0| F 0T 0T T 0] o
2]
= | =
XA
O =m
CWZ
WOM432343444343234344434323434443432343444
= O
S1
mm553343445555334344555533434455553343445
=
a | ©

S| T[T T[T T @@ F OO T F O F O T T 0|0 o T oS

RiN|o |ttt ||| N[Nt ([N ||ttt || ||| || ||~
Om532333443453233344345323334434532333443
2
MX443343435444334343544433434354443343435
(@]
W0m453343444445334344444533434444453343444
MN5
m_PIuX453344444445334444444533444444453344444

|
,nNuMM544445545454444554545444455454544445545
ﬂunu
mX433333443243333344324333334432433333443
M2
5 |KR|w|lovt|ov ||| |o—(wot|o|F|F|F | F| o (woFot (T (TS| |Oo | o[ [0
m324323443332432344333243234433324323443
~ N[ MO+ OO O MM OOV O|~  N[MIFT VLN OOV IO|ITT I NV I FIOVLI O ~N O HWV|IO| T N I T OO |PM~|0O| D
2 — |||~~~ |- NN NN NN N |NN|N| DDA DA D || |®

68



oL~ |ols|lNw| T[T OV N[O TN O F|F| O[O N~ F|N|LO|FF || O|N |~ |O|F | N[O |
ol TNt |F|oF TN N |F| oo T No|F|N|F ||| || N|o|F | N ||
S| oo sodNolv|s|o|c ot olNoLFO— (O F|O N O|O|F[O (| F O N[>0
WL | F|o| g|ww|s|vLL| ST ||| F|O|F| O TV G| ||| | ®O|O|F|0O|WO
| ww|l—|o®lolNN|N|F( TV B[O O NN|F [ TV O~ ON|N| NSO~ ||| NN N~ |
N —|NF NN T NN N NS || N|o N[N N[ ||| N[o [~ N N[0
S| o olwvloglaNo o t|volvov|NNOoTILovoTINNOoFO ool NN ool
S| v dt|w|F T |F|O|FT| O F|O|F O ||| F| O[T ||| |O|F|F|TF|O ||| F O[T (OSSO ||
ol ool oldc-oooldaot|olNd-oolocodloldc~olololaolssio
St W o|Norot|IT| O TV N OO S F|O[([FO[O| N O|F| O F|O|FO[O| N0 F ||| |0
ot oo rot|F ||| N ot 0S| F[ O NSO ||| F[O|N|oF o[
WL WL oottt vt|vwvwu v oot o g s wu oo/t o|d| (L[ ®olo|t|(o||S|w|w
S| oot rot|T ||| oo || [o | |o|F| oS|[0 || |||
S| NN TN | o |N S| F|N o ||| F| N[ S| N o ||| |||
t| W oo oottt oo d T OO N O[OS0 F O[O N[O 0| o[
S (|| oot o|v| | F|F O | oo o|o|F| T[T O ||| O|O|F (T[T F O || 0|
S (| oolgog|T| T F|FT|IOO|o|FT|oT | F|FT(O| O oF|o T ||| T[T O[O | F o |||
S || oo |F|T|T | T F| T O o |F T T[T T[0T F|F|F (T O[o |0 |||
||| STV F|O|F T | T TV O[T |O|F O ||| S| WO |F|O|F O[T (S|S0 |O| ||
N[ oo oottt F oo oo o t|oNT o oo oold|To|NT|/oololo o/t ol
—|wo|F|o ||| T || |O|o | oS|I T[T O[O ||| T[T~ (O[O | |@OF [ F[F|F||—
oo T| oot oo oo || oo O NSO O| N[O F|[o|®
ol ||| |vw|olrlo|og|ls|lda v olrloogols|laotvlolnoolordae|Fvio|~lololo
F| S| F I FTF| ST T O |0 |00 0|00 0|0|0|6|o||d|d|d|d|v|d|O|RI~NMNKINININKNNINKMI©

69



Base de datos

Base de datos de la variable 2 : Satisfaccion laboral

DIMENSION
INTERRELACIONES

DIMENSION
PROMOCION

DIMENSION:

SUELDO

DIMENSION
SUPERVISION

DIMENSION:CONDICIONES

LABORALES

X2 | X3 | X4 | X6 | X6 | X7 | X8 | X9 | X10 | X11 | X12| X13 | X14 | X15| X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | X21

X1

NO

10

11
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13
14
15
16
17
18
19
20
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22
23
24
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26
27

28
29
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32
33
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35

36
37

38
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72
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Anexo 5:

Cartas de presentacion UCV y respuesta de la institucion

donde se efectuod el estudio
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Anexo 6:

Certificados de validez de contenido
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’® | Relevancin® Claridad® Sugerenciay
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si No Si No 51 No
1 Estoy convencido que trabajar en esta entidad satisface todas mis necesidades. W o -
2 Me siento orgulloso de hablar de mi entidad con personas ajenas a ella. o . o
3 | Tengo confianza en los principios de la entidad. T 1 s ]
v v
4 Tengo la voluntad de dar mi mejor esfuerzo para el éxito de la enticad
v v e
5 Esta institucion significa mucho para mi,
8 P v v’ &
6 Siento un fuerte sentido de pertenecia a la entidad. / 7 3
7| Siento apego emocional a la entidad v L 7
8 Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacién laboral con la 7 g "
entidad P2
DIMENSION 2: Compromiso de continuidad Si No Si No Si No
9 Si no hubicra invertido tanto de mi en esta entidad, vo podria considerar o P o
trabajar en otra entidad
10 | Siempre analizo las ventajas v desventajas de pertenccer o no a la institucién / P
11 Muchas cosas en mi vida se interrumpirian si dejo de percibir los ingresos de / -
esta entidad i’
12 | Aceptaria cualquier tipo de rotacidn de labores con tal de seguir trabajando en o
esta entidad. v v
13 | Al dia de hoy permanecer en esta entidad ¢s una cuestion de necesidad como » 7
de deseo ”
14 | Uno de los principales motivos de seguir trabajando en esta entidad, es porque
no conseguiria un trabajo como ¢l que tengo o I
15 | Me siento en la capacidad ¥ con la aptitud de encontrar otro empleo. vy o 7
16 Ahox"a mismo seria imposible para mi dejar la entidad incluso si lo quisiera, | e -
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si No Si No Si No
17 | He recibido apoyo especial de algin tipo por parte de la entidad Y, > s
18 | Tendria un sentimiento de culpa si dejara la institucion ahora ” o P
19 | Siento lealtad ante esta entidad [ v ¥
20 | Tengo la obligacidén de permanecer trabajando en la entidad - i v
21 | Le debo mucho a esta entidad < e b
22 | La entidad me ha otorgado oportunidades para crecer profesionalmente | 7 o e
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,,SLI Freccvce A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [«T Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg: 'D'?@‘G‘/Ved?/"m#/qc‘(jzp/ ................................ DNI”;Z()/J’/Z“> ............
- & L 4
Especialidad del validador:..(0/& TORUDE4.. JE. .. ALNETGRAGUIN oo I -
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado. eceessssssssesssssssssssece secesseses B cvevraans del 2020

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

v \é
Firma del Expertd Informante.

77



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencips
DIMENSION 1: Condiciones lnboraley Si No Si_| No | Si No
1 La entidad me brinda facilidades y comodidades para realizar adecuadamente .
- v/ b v
mis labores
2 La disposicién fisica do los ambientes de trabajo proporcionan facilidades i o o
para la realizacidn de mis labores .
3 El ambiente donde desarrollos mi labores me da confort % S -
4| Existon las comodidades para desempediar bien mis labores dia  dia ' / N 7 i | / o
5 No se puede igualar las comodidades que me da ¢l ambiente dondo trabajo 7 v o
DIMENSION 2;: Supervision Si No Si No | Si No
6 Los funcionarios confian en ¢l personal a su cargo - P
7 Se puede confiar en los funcionaros ol z 4
8 Los funcionarios nos hacen participe de las decisiones que afectaran a nuestro o -
trabajo ”
9 Los funcionarios se muestran comprensivos con el personal que esta a su .3 o 2
cargo ‘ ' "
DIMENSION 3: Sueldo Si No Si No | Si No
10 | Mi sueldo esta de acorde a la labor que realizo S
o/ e
11| Mi sueldo es bajo en comparacion con lo que ganan otros colegas en otras 2 o
municipalidades v
12 | Los sueldos corresponden a la calificacién y capacidad de los empleados v >
13 | Estoy conforme con lo que gano Y & v
DIMENSION 4: Promocién Si__| No Si_ [ No_ |Si [No
14 | Los directivos estin constantemente preocupados por nuestra actualizacion v ) o v
especializacion profesional R e A
15 | En esta entidad las oportunidades de superacién personal v profesional, son o % vy
| adecuadas W L 8 L - e —————
16 | Existen précticas justas para el ascenso de los profesionales P v ‘//
17 | En esta entidad mis oportunidades de superacién profesional son apropiadas o 4 .
DIMENSION 5: Interrelaciones Si No Si No | Si No
18 | Mis compafieros crean un ambiente agradable el cual es ideal para realizar 2 e i
mis labores 5 '
19 | Mo agrada trabajar con el grupo con quien trabajo o ~ /
20 | Tomo distancia preferentemente con las personas que laboro > . J
21 | En mi grupo de trabajo nos caracteriza la solidaridad v w #
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,,SLI Freccvce A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [«T Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg: 'D'?@‘G‘/Ved?/"m#/qc‘(jzp/ ................................ DNI”;Z()/J’/Z“> ............
- & L 4
Especialidad del validador:..(0/& TORUDE4.. JE. .. ALNETGRAGUIN oo I -
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado. eceessssssssesssssssssssece secesseses B cvevraans del 2020

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

v \é
Firma del Expertd Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si No No_| _Si No

@

1 Estoy convencido que trabajar en esta entidad satisface todas mis necesidades,

2 Me siento orgulloso de hablar de mi entidad con personas ajenas a ella,

3 | Tengo confianza en los principios de la entidad,

4 Tengo la voluntad de dar mi mejor esfuerzo para el éxito de la entidad

5 Esta mstitucidn significa mucho para mi,

6 Siento un fuerte sentido de pertenecia a la entidad.

Siento apego emocional a la entidad

@xi~g

Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral con la
entidad

\\"\\\\SKK
NERVENENENANEN

A AN NEVAVA VANAVE AV ANA LA NA NANAY

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad Si No Si No | 8 No
9 8i no hubicra invertido tanto de mi en esta entidad, yo podria considerar o /

trabajar en otra entidad
10| Siempre analizo las ventajas y desventajas de pertenccer o no a la institucion / /
11| Muchas cosas en mi vida se interrumpirian si dejo de percibir los ingrosos de V v

esta entidad
12| Aceptaria cualguier tipo de rotacion de labores con tal de seguir trabajando en / /

esta entidad.
13 | Al dia de hoy permanecer en esta entidad es una cuestion de necosidad como d/ [/

de deseo
14| Uno de los principales motivos de seguir trabajando en esta entidad, es porque

no conseguiria un trabajo como el que tengo J /
15 | Me siento en la capacidad v con la aptitud de encontrar otro empleo, / /
16 | Ahora mismo seria imposible para mi dejar la entidad incluso si lo quisiera. / ,/

DIMENSION 3: Compromiso normativo Si No Si_ I No |Si No
17 | He recibido apoyo especial de algiin tipo por parte de la entidad / / (/
18 | Tendria un sentimiento de culpa si dejara la institucién ahora i v [/

K3
19| Siento lealtad ante esta entidad o il v
20 | Tengo la obligacion de permanecer trabajando en la entidad 4 v /
7

21 | Le debo mucho a esta entidad v v v
22 | La entidad me ha otorgado oportunidades para crecer profesionalmente / / (/




Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ HAY SUFICIENC (A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ?{Apllclblo después de corregir [ ] No aplicable []

‘Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: E! ftem es aproplado para rpresentar al componente o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del ltem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencla cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimension

-------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------

"~ Cog. SUNEDU: A 0153575

Flrmﬂ
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad’ Sugerencins
DIMENSION 1: Condiciones Inborales Si No Si_| No | Si No
| La entidad me brinda facilidades y comodidades para realizar adecuadamente / /
mis labores v
2 | La disposicion fisica do los ambientes de trabajo proporcionan facilidades | / '/
para la realizacion de mis labores
3 El ambiente donde desarrollos mi labores me da confort l/ / ,/
4 | Existon las comodidades para desempefiar bicn mis labores dia o dia o 1 4 i /
§ | No se puede igualar las comodidades que me da el ambiente donde trabajo / / l/
DIMENSION 2: Supervision $i__[No Si_|No |Si |No
6 Los funcionarios confian en ¢l personal a su cargo / (/ /
L /4
7 | Se pucde confiar en los funcionaros v & v,
8 | Los funcionarios nos hacen participe de las decisiones que afectaran a nuestro / ‘/ v/
trabajo y /
9 | Los funcionarios se muestran comprensivos con el personal que esta a su L/ J v
cargo
DIMENSION 3: Sueldo Si No Si No | Si No
10 | Mi sueldo esta de acorde a la labor que realizo / s /
11 | Mi sueldo cs bajo en comparaciéon con lo que ganan otros colegas en ofras / / /
municipalidades
12 | Los sueldos corresponden a la calificacion y capacidad de los empleados l/ i /
/
13 | Estoy conforme con lo que gano v v v
DIMENSION 4: Promocién Si_ | No [Si [ Neo |Si. |Ne
14 | Los directivos estan constantemente preocupados por nuestra actualizacion y J/ {/ ,/
especializacion profesional
15 | En csta entidad las oportunidades de superacién personal y profesional, son (/ / ’/
.| adecuadas : s el .
16 | Existen précticas justas para ¢l asconso de los profesionales / / /
17 | En esta entidad mis oportunidades de superacién profesional son apropiadas l/ / /
DIMENSION 5: Interrelaciones Si_ | No Si No | Si No
18 | Mis compaiicros crean un ambiente agradable el cual ¢s ideal para realizar [/ / ‘/
mis labores .
19 | Me agrada trabajar con el grupo con quien trabajo ¥ / / !
20 | Tomo distancia preferentemente con las personas que laboro / / /
21 | Enmigrupo do trabajo nos caracteriza la solidaridad (/ /
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable P!’Apllclblo después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: -2/, MENACHO RIVERA ALEJANDRG......

----------------------------

Especialidad del v-uuador:.?P.QEID/.%.!.E.M...C.EN CIAS.RE IJ\E-,DUCAGQ/N :

‘Pertinencla:El tem corresponde al concepto teérico formulado.

*Relevancia: E! item es aproplado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del Item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencla, se dice suficiencla cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimension

............ oNi. 324034349

"~ Cod. SUNEOU: A 01535786

FlmﬂWﬁﬂmnb.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancin? Claridad? Sugerenciay
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si No Si_| No | Si No
1 Estoy convencido que trabajar en esta entidad satisface todas mis necesidades. / # /
2 Me siento orgulloso de hablar de mi entidad con personas ajenas a ella. / / /
'3[ Tengo confianza en los principios de la entidad, h / / T /
/
4 Tengo la voluntad de dar mi mejor esfuerzo para el éxito de la entidad / / /
5 Esta institucién significa mucho para mi, / 7 /
6 | Siento un fuerte sentido de pertenecia a la entidad. / / /
" ¥
7| Siento apego emocional a la entidad / d /
8 Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral con la / / /
entidad
DIMENSION 2: Compromiso de continuidad Si No Si No | Si No
9 8i no hubicra invertido tanto de mi en esta entidad, yo podria considerar . / /
trabajar en otra entidad ¢
10| Siempre analizo las ventajas y desventajas ds pertenceer o no a la institucion / / /
11| Muchas cosas en mi vida se interrumpirian si dejo de percibir los ingresos de
esta entidad / / /
12| Aceplaria cualquier tipo de rotacién de labores con tal de seguir trabajando en / /
esta entidad, <
13| Al dia de hoy permanccer en esta entidad es una cuestion de necesidad como / Fd /
de deseo
14 | Uno de los principales motivos de seguir trabajando en esta entidad, es porque /
no conseguiria un trabajo como el que tengo /
15| Me siento en la capacidad y con la aptitud do encontrar otro empleo, // , / 7
16 | Ahora mismo seria imposible para mi dejar la entidad incluso si lo quisiera. / / 7
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si__ | Neo Si No | Si No
17 | He recibido apoyo especial de algin tipo por parte de la entidad o / /
I8 | Tendria un sentimiento de culpa si dejara la institucién ahora / A /
19 | Siento lealtad ante esta entidad Z 7 7
20 | Tengo la obligacion de permanccer trabajando en la entidad / / /
21| Le debo mucho a esta entidad 7 7
22 | La entidad me ha otorgado oportunidades para crecer profesionalmente / / P
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICiENCTIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [Vi Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidg 3' non?re%’iel juez validador. Dr / Mg: DR AMENDOZ—ARETAMOZCN“M‘ .......................
DNL:.. =27, ZELE T

Especialidad del

validador:. BRA: EN. CIENLIAS, DE (A EDUCACION -

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. () (K del 20
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

FIRMA'DEL EXPERTO INFORMANTE
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones lnborales Si No Si No Si No
1 La entidad me brinda facilidades y comodidades para realizar adecuadamente 7 P
mis labores il
2 La disposicion fisica de los ambientes de trabajo proporcionan facilidades r's / 7
para la realizacion de mis labores ;
3 El ambiente donde desarrollos mi labores me da confort / /
4| Existon las comodidades para desempeiiar bien mis labores dia a dia / o g Z
§ | No se puede igualar las comodidades que me da el ambiente donde trabajo / / 7
DIMENSION 2;: Supervision Si_ | No Si No | Si No
6 Los funcionarios confian en ¢l personal a su cargo # - /
7 | Se puede confiar en los funcionaros ‘ & I
8 Los funcionarios nos hacen participe de las decisiones que afectaran a nuestro / A
trabajo
9 Los funcionarios se muestran comprensivos con el personal que esta a su / /'
cargo
DIMENSION 3: Sueldo Si No Si No | 8i No
10| Mi sueldo esta de acorde a la labor que realizo > 7
b s /
11 | Mi sueldo es bajo en comparacién con lo que ganan otros colegas en otras / / 7
municipalidades
12 | Los sueldos corresponden a la calificacion y capacidad de los empleados / / 7/
13 | Estoy conforme con lo que gano 7 /
DIMENSION 4: Promocién Si__|[ No Si_[No |Si_ |No
14 | Los directivos estdn constantemente preocupados por nuestra actualizacion y 7 : /
especializacion profesional £ g
15 | En esta entidad las oportunidades de superacion personal y profesional, son | d P
.| adecuadas . — R
16 | Existen practicas justas para el ascenso de los profesionales / / /
17 | En esta entidad mis oportunidades de superacién profesional son apropiadas / / /
DIMENSION 5: Interrelaciones Si__| No Si_[No |Si |No
18 | Mis compafieros crean un ambiente agradable el cual es ideal para realizar
mis labores 4 / /
19 | Me agrada trabajar con el grupo con quien trabajo s / /
20 | Tomo distancia preferentemente con las personas que laboro # / /
21 | En migrupo de trabajo nos caracteriza la solidaridad / 2
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICiENCTIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [Vi Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidg 3' non?re%’iel juez validador. Dr / Mg: DR AMENDOZ—ARETAMOZCN“M‘ .......................
DNL:.. =27, ZELE T

Especialidad del

validador:. BRA: EN. CIENLIAS, DE (A EDUCACION -

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. () (K del 20
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

FIRMA'DEL EXPERTO INFORMANTE
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Articulo cientifico

. TITULO: “Gestién del compromiso organizacional y su relaciéon con la

satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Ate - 2020”

. AUTOR: Br. Carlos Florentino Rios Miranda

RESUMEN: La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral del
personal de la Municipalidad distrital de Ate en el periodo 2020, situacion que al
analizarla se pudo conocer la realidad de los trabajadores en cuanto a su
percepcion sobre las dimensiones del compromiso organizacional (compromiso
afectivo, de continuidad y normativo) y la forma como se relaciona e influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores, y por ende en el logro de resultados y
consecucién de objetivos.

Respecto a la metodologia empleada, el tipo de investigacion para nuestro caso fue
béasica, respecto del nivel fue descriptiva y correlacional, en cuanto al disefio fue no
experimental y transversal y se empleo el método hipotético y deductivo. Se aplico
un instrumento (encuesta) a 80 colaboradores administrativos de la Municipalidad
de Ate en base a 43 preguntas.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo demostrar que la gestién del
compromiso organizacional se relaciona en forma significativa con la satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Ate-2020, por los resultados
obtenidos a nivel estadistico (descriptivo e inferencial).

PALABRAS CLAVE: Palabras clave: compromiso, satisfaccién, organizacion,
colaboradores.

. ABSTRACT: The general objective of this research was to determine the
relationship between organizational commitment and job satisfaction of the staff of
the district Municipality of Ate in the period 2020, a situation that when analyzing it,
it was possible to know the reality of the workers in terms of their perception of the
dimensions of the organizational commitment (affective, continuity and normative
commitment) and the way it relates to and influences the work satisfaction of
employees, and therefore in the achievement of results and achievement of

objectives.
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Regarding the methodology used, the type of research for our case was basic,
regarding the level it was descriptive and correlational, as for the design it was
non-experimental and cross-sectional and the hypothetical and deductive
method was used. An instrument (survey) was applied to 80 administrative
collaborators of the Municipality of Ate based on 43 questions.

According to the results obtained, it could be demonstrated that the management
of organizational commitment is significantly related to the job satisfaction of the
staff of the district Municipality of Ate-2020, by the results obtained at a statistical
level (descriptive and inferential).

KEYWORDS: commitment, satisfaction, organization, collaborators.

4. INTRODUCCION: La informacion principal esta investigacion fue el estudio de
caracter cientifico, que se realizé sobre la relacién que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal que labora en la
Municipalidad distrital de Ate. La importancia practica de esta investigacion radica
en brindar una solucion a las dificultades relacionadas con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de esta entidad publica, quienes tienen bajos niveles de
compromiso organizacional y esto afecta los resultados de gestion. Actualmente las
organizaciones de gobierno, en especial los gobiernos locales; no son bien vistos
por la poblacién en cuanto a la calidad del servicio que prestan a la comunidad,
esto debido principalmente a que los colaboradores no sienten identificacion
(personal, laboral, institucional) con su institucién, lo cual demuestra una falta de
compromiso con su centro de trabajo, también se puede notar en la deficiente
atencion que se le da al usuario, el malestar del servidor publico sobre todo cuando
tiene un contrato determinado de trabajo (Caso de los trabajadores bajo el sistema
Contrato Administrativo de Servicios - CAS), personal sin vocacién de servicio;
muchos de ellos al parecer no demuestran satisfaccidén laboral con su centro de
trabajo, y esto al parecer debido a que es un trabajo que solo puede durar un
periodo de gobierno de cuatro afios (la duracion de un periodo municipal
generalmente), esto si es que no son de nuevo contratados al haber cambio de
gestion municipal.

Hernandez B., Ruiz A., Ramirez V., Sandoval S., & Méndez C. (2018) que el
compromiso organizacional guarda relacion con la satisfaccion laboral, en el caso

de instituciones publicas, tienen un compromiso econdémico y social con el
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trabajador, ya que establecen una relacién muy sélida con el nivel de satisfaccion
y el vinculo de apego que demuestra el colaborador a la institucion; por ello, es
necesario que los integrantes se identifiquen con los valores, mision y visiéon de la

organizacion.

Marquina, C. (2018) en su investigacion indica que para la satisfaccion laboral por
un lado y para el compromiso laboral hay dos variables que tienen fuerte influencia
en el ambito laboral: una seria el nivel en el cual un colaborador puede estar
relacionado con lo que hace (trabajo) y la otra seria que el trabajador crea en las
metas y propdsitos de la organizacion lo cual traera un impacto en la organizacion.
De otro lado Lizote A., Verdinelli A., & Nascimento S. (2017), en su estudio,
emplearon una muestra de 331 empleados, determinando que los empleados
municipales estan satisfechos si se comprometen afectuosamente con los objetivos
institucionales e insatisfechos si su compromiso es solo el cumplimiento de la

normativa o por obligacion.

Carmona, E., Chairez, R. & Palomo, S. (2017) aplicaron su instrumento a una
muestra de 108 personas, la investigacion fue de tipo correlacional, analizaron
como algunas condiciones aprendidas en el colegio impactaron en la satisfaccion
laboral y también en el compromiso organizacional ya sean colaboradores del tipo
administrativo, supervisores u operadores. Fierro, E., Martinez, M., Ortiz, F., &
Martinez, J. (2018) realizaron un estudio de tipo transversal, transeccional y no
experimental, se aplicé una encuesta a 110 servidores publicos, demostraron que
el compromiso organizacional se anticipa a la gestion publica cooperativa, lo que
hace que los colaboradores del sector publico muestren mayor cohesion y afecto a
la entidad donde laboran y sus resultados son mas eficientes e inciden en la gestion

publica cooperativa.

Littlewood, Z. & Herman, F. (2020) utilizaron un método cuantitativo correlacional,
aplicando una encuesta a 192 empleados, sus resultados confirmaron las hipotesis
de que el compromiso afectivo y normativo se correlacionan negativamente con la
Renuncia, debido a que los colaboradores que son estimados, que estan orgullosos
de la empresa y que reciben buenas consideraciones y buen trato, responden con
trabajo intenso, lo que les permite estar identificados e involucrados. Pereira, |.,

Veloso, A., Silva, I., & Costa, P. (2017), realizaron un estudio cuantitativo,

93



observacional, transversal a 105 profesionales, su investigacién sugiere una
asociacion favorable entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Indican los autores que los trabajadores a nivel profesional estan
medianamente satisfechos y también comprometidos con su trabajo; y se sienten
insatisfechos con la naturaleza del trabajo, la relacion con sus compafieros y las
recompensas.

Garcia M. & Flores E., (2017), emplearon una muestra de 195 empleados y un
estudio no experimental, con enfoque cuantitativo, concluyeron que algunas de las
principales consecuencias provenientes de la cultura corporativa y que afectan el
compromiso organizacional del personal municipal son: cooperacion, ayuda
solidaria y participacion; en lo que se refiere al compromiso laboral influye
positivamente en el comportamiento laboral ni Implicancias positivas en el
desempefio, productividad, ni identificacion con los objetivos de la organizacion.
Flores, J. & Gomez |. (2018), con una muestra de 135 empleados, para una
investigacion de tipo no experimental, concluyé que el apoyo organizacional
percibido y el compromiso organizacional presentan una relacion significativa y
ademds indicé que la permanencia de un colaborador en la empresa depende de
la percepcion positiva 0 negativa, del apoyo organizacional y la conformidad con el
trabajo que el colaborador perciba.

Meyer, J. & Allen, N. (1993), sefialan que el compromiso organizacional toma tres
formas distintas o lo que vienen a ser sus dimensiones: compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. Indican los autores que el compromiso afectivo se refiere
abarca la identificacion, participacion y la forma de apego emocional de parte del
colaborador hacia su centro de trabajo, se da un sélido compromiso afectivo.
Refiere Arboleda, A. (2016) que el compromiso de continuidad viene a ser el grado
en el que los colaboradores creen que deben permanecer en una empresa u otro
objetivo. Por ejemplo, un empleado puede permanecer en la empresa porque
necesita la compensacion. Para Abanto, S. (2017) el compromiso de un trabajador
es importante para los logros que una entidad desea alcanzar, es la empatia que
un trabajador deberia tener en su centro de trabajo; no solo es el compromiso; sino
también el sentirse bien con la labor que desarrolla, sentirte satisfecho con lo que
realizas las cosas funcionaran bien.

Para Nasution, N. & Rafiki, A. (2020) el compromiso organizacional es una fortaleza

94



gue puede identificar a un individuo con la organizacién, el cual fomenta la
motivacion del lugar de trabajo y a la vez conduce a mejorar el desempeiio laboral
y mas bien deberia desalentar a los empleados a abandonar la organizacion.
Lawler, T. (2014) define la satisfaccién laboral como aquel proceso emocional
favorable que se convierte o refleja en una respuesta de tipo afectivo de parte del
colaborador en su trabajo y que es parte del proceso perceptual del trabajador.
Robbins, S. y Judge, T. (2013) afirman respecto de la satisfaccién laboral que viene
a ser el sentimiento o actitud positiva del colaborador hacia su puesto laboral, que
resulta de la evaluar las caracteristicas propias de él.

METODOLOGIA: En esta investigacion el enfoque aplicado fue de tipo cuantitativo.
El tipo de investigacion fue basica, en cuanto al nivel de investigacion fue
descriptiva y correlacional pues se analiz6é la relacion existente entre las dos
variables en estudio. En cuanto al disefio de investigacion fue no experimental y
transversal. Decimos que fue no experimental porque no se realizd ninguna
manipulacion deliberada de variables (Hernandez et al., 2016, p.51). también se
emple6é el método hipotético deductivo. En cuanto a la poblacién, los sujetos
materia de unidades de andlisis fueron los empleados administrativos de la
Municipalidad de Ate, en nimero de 100. La muestra fue 80 trabajadores. La técnica
empleada fue la encuesta, y el instrumento de recojo de datos empleados fue el
cuestionario, elaborado con 43 preguntas directas con escala de Likert con
respuestas concretas y directas para cada variable con cinco categorias. Los
instrumentos han sido validados por Juicio de expertos, con resultado aplicable. La
confiabilidad, con el Alfa de Cronbach, de la primera variable fue 0.841; para la
segunda, 0.915. El instrumento se aplicd sin mayores inconvenientes obteniendo

informacion importante para la investigacion.

RESULTADOS: EI nivel descriptivo de la variable Gestiéon del compromiso
organizacional tiene los siguientes resultados: la mayoria de colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital de Ate (70%) encuestados sostuvieron
gue el compromiso organizacional es regular y el 30% lo consideré que es bueno.
Por consiguiente, los trabajadores de la entidad publica afirmaron que la Gestion
del Compromiso organizacional es regular mayormente durante el periodo de

evaluacion. El nivel descriptivo de la variable satisfaccion laboral, el 20% de

95



colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de Ate encuestados
sostuvieron que la satisfaccion laboral es mala, y el 80% lo consideré regular. Por
consiguiente, los trabajadores de la entidad publica afirmaron que la satisfaccion

laboral es regular mayormente durante el periodo de evaluacién.

7. DISCUSION: Después de obtener los resultados de esta investigacion y luego de
realizado la comparacion con los de los antecedentes, se verifica que dichos
estudios nos permiten confirmar las hipétesis planteadas. Los trabajos consultados
tienen mucha similitud con nuestros resultados en el sentido que existe una relacién
significativa entre la gestion del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en la Municipalidad de Ate, a pesar de las diversas realidades que viven los
colaboradores puesto que tienen diversas modalidades de trabajo con diversos
contratos y esto afecta mucho su estabilidad laboral y por ende los resultados
obtenidos. La investigacion realizada es de singular importancia porque demuestra
gue en realidad hay problemas en la gestion y manejo del talento humano en esta
institucion publica y que ademas existen altos niveles de insatisfaccion laboral que
no estan siendo tomados en cuenta y que afecta los resultados de gestion de la
institucion analizada.

8. CONCLUSIONES: La gestion del compromiso organizacional se relaciona directa
y significativamente con la Satisfaccién laboral (p=0.002<0.05, Rho de Spearman
=,792), siendo correlacién positiva alta. EIl compromiso afectivo se relaciona directa
y significativamente con la Satisfaccion laboral (p=0.002<0.05, Rho de Spearman
=,893), siendo correlacidn positiva alta. El compromiso de continuidad se relaciona
directa y significativamente con la Satisfaccion laboral (p=0.003<0.05, Rho de
Spearman = ,877), siendo correlacion positiva alta. El compromiso normativo se
relaciona directa y significativamente con la Satisfaccién laboral (p=0.002<0.05,

Rho de Spearman =,942), siendo correlacion positiva alta.
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