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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién que existe entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los efectivos de la
unidad especializada de la PNP- Ate, 2017. Se utilizd dos instrumentos; uno
sobre satisfaccién laboral creada por Materan (2007) y de compromiso
organizacional creado por Meyer y Allen y adaptada por Argomedo (2013). El
tipo de investigacion fue no experimental transversal, de disefio correlacional. La
muestra fue censal conformada de 120 efectivos de la unidad especializada de
la Policia Nacional del Pert (PNP), cuyas edades comprenden entre los 26 a 56
afos. El analisis de los resultados indicé la existencia de correlaciones
significativas y positivas entre la variable de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional (Rho Spearman de 0,063 p<0.005). Asi mismo, se encontré
correlaciones positivas y significativas entre algunos factores de la satisfaccion
laboral y los componentes del compromiso organizacional. Finalmente, se
encontré que para ambas variables, la edad y el tiempo de servicio no establecen

diferencias significativas.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Compromiso organizacional y efectivos

de la Policia Nacional del Peru.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the relationship that
exists between job satisfaction and organizational commitment in the personnel
of the specialized unit of the PNP-Ate, 2017. Two instruments were used; one on
job satisfaction created by Materan (2007) and organizational commitment
created by Meyer and Allen and adapted by Argomedo (2013). The type of
research was non-experimental transversal, correlational design. The sample
was comprised of 120 members of the specialized unit of the National Police of
Peru (PNP), whose ages range from 26 to 56 years. The analysis of the results
indicated the existence of significant and positive correlations between the
variable of job satisfaction and organizational commitment (Rho Spearman of
0.063 p <0.005). Likewise, positive and significant correlations were found
between some factors of job satisfaction and the components of organizational
commitment. Finally, it was found that for both variables, age and time of service
do not establish significant differences.

Key words: Labor Satisfaction, Organizational Commitment and personnel of the
National Police of Peru.
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

En el ambito laboral ha surgido la busqueda de nuevas técnicas idoneas
para el crecimiento clave y la productividad en las organizaciones. Es por esto
gue actualmente se viene administrando los recursos humanos como un papel
importante, principalmente en contextos sociales como en el Perd, donde la

crisis econdmica y la inestabilidad laboral van en aumento.

En este contexto, podemos mencionar que es necesario que tanto los
propietarios 0 gerentes de las organizaciones obtén por identificar y conocer
aquellas necesidades e inquietudes que tienen sus colaboradores; por ello es
indispensable que los trabajadores se sientan comprometidos con sus centros
de trabajo beneficiando al desarrollo de la empresa, ya que a mayor
identificacibn o compromiso mejor sera el desempefio y la satisfaccion. Como
menciona la encuestadora Gallup en el afio 2014, realizando una encuesta
masiva a 142 paises del mundo, encontraron que solo el 13% de los
empleados, a nivel mundial, se sienten comprometidos con sus puestos de
trabajo, esto significa que solamente uno de cada ocho trabajadores se siente

realmente satisfecho con la labor que realiza, o que se observa en su trabajo.

Dicho lo anterior, es notorio que se pierda potencial humano en los
centros laborales al no saber utilizarlo apropiadamente. Sin embargo, si las
organizaciones logran lo sefialado tendrian una enorme rentabilidad en su
capital humano, incluyendo los procesos, servicios y relaciones con sus
clientes. Asi lo confirma Adecco en el 2015, que solo el 40% de los empleados
a llega sentirse satisfecho en su entorno laboral, lo cual conlleva a disfrutar su
labor. Por ello los colaboradores se comprometen con los objetivos, metas y el

desarrollo de la empresa, incrementando su desempefio.

Se demuestra que las personas que son mas animadas y contentas
presentan bienestar en su centro laboral asi mismo se puede decir que son mas
ingeniosos, eficaces y trabajan mejor en equipo, ademés son flexibles a los

cambios y se adaptan a situaciones estresantes, el cual se refleja en su vida
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personal. En el 2014 Workforce 2020, de SAP y Oxford Economics, encuesto a
paises del mundo, donde Colombia con el 76 % de los trabajadores se
consider6 sentirse no satisfechos con su trabajo, siendo el factor mas
importante la remuneracion, ubicandolo como el tercer pais mas insatisfecho

en comparacion a los 27 paises encuestados.

De acuerdo al estudio realizado por Supera en el afio 2014, sobre la
satisfaccion laboral en Lima, Arequipa y Chiclayo, la gran parte de los
colaboradores manifestd no sentirse contento con las actividades que tiene su
puesto, por ende perjudicaria la lealtad hacia la organizacion y sus funciones
asignadas. Los sujetos que colaboraron en la encuesta mencionaron que la
falta de sentirse felices en su trabajo se asocia al pésimo clima laboral que

presentaba.

La Policia Nacional del Peru (PNP) es una institucién que pertenece al
estado cuya finalidad recae en mantener el orden interno, prevenir y combatir
los delitos, asi mismo brindar proteccion y salvaguardar a los ciudadanos de a
pie, preservar y hacer que se cumplan las leyes que constituye el Estado vy,

ademas vigilar el patrimonio publico, privado y las fronteras del pais.

Para las funciones que desempefian se necesita contar con
conocimientos especializados, es por ello que la formacion de nuestra policia
es adquirido a través de la formacién profesional. Existen dos rangos, los
oficiales que reciben una formacion a nivel universitario y a nivel técnica los
suboficiales. La preparacion policial permite un mejor desarrollo a nivel cultural,
a nivel social y a nivel econdmico; ademas los efectivos hacen hincapié la

disciplina, el mérito, el respeto de los derechos y el servicio publico.

Asi mismo ante las 6rdenes de sus superiores para realizar una tarea o
la obligacion de permanecer en una division, deben ser acatadas y ejecutadas,
ya que los efectivos estan regidos por una serie de normas, deberes y funciones
gue se desarrollan en la PNP. Esto a su vez genera en ellos el desapego
emocional y familiar al dejar a su sus seres queridos por un periodo de tiempo,

sin embargo existe personal que por necesidad arriesgan su vida, produciendo



en ellos la insatisfaccion y un bajo nivel de compromiso en las funciones que

desempeniara.

Con lo referido, el presente estudio tiene lo necesario para emprender
una investigacion en los efectivos de la PNP en Ate 2017, tanto la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, ya que se considera que son puntos
fundamentales que favorecen a la institucion. Asi mismo contaremos con
efectivos satisfechos, motivados e inspirados a alcanzar metas, mejorara en
ellos el sentido de identidad con su institucion, autovaloracion y respeto,
generando compromiso, esto traera el crecimiento profesional, la lealtad y valor
por la organizaciéon que representan. Por ello el estudio pretende determinar y
establecer el nexo entre la satisfaccion laboral y el desarrollo del compromiso

organizacional y con ello sugerir alternativas que optimicen la calidad de ésta.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales

En estos tiempos modernos se ha originado la gran demanda en el
estudio de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
empleados en diversas organizaciones, dando lugar a estudios de

investigacion.

Dachapalli (2016) en Sudafrica analizé la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional dentro de los servicios policiales
sudafricanos. La muestra estuvo conformada por 103 efectivos de la
estacion de policia en KwaZulu-Natal. Se empleé el cuestionario de
satisfaccion laboral elaborado por Weiss, Dawis, Lofquist e Inglaterra (1977)
y el cuestionario de items elaborado por Meyer y Allen (1990). Al final la
investigacion se concluyo que no existe relacion entre la satisfaccion laboral

y compromiso organizacional en la estacion de policias.



Pratap (2015) en la India investigo el nivel de compromiso de los empleados
de la policia. Utilizé para la aplicacion la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1990). La muestra estuvo constituida por
240 del sexo masculino de diversas estaciones de policias. Al concluir la
investigacion se evidencia un compromiso afectivo mayor en los oficiales que
en los subinspectores y policias, respectivamente. Asi mismo se encontré un
compromiso normativo mayor en oficiales y subinspectores en comparacion
con los agentes de policia. Por otro lado el grupo de tenencia laboral
prolongado mostré6 un alto nivel de compromiso en comparaciéon con el

trabajo corto.

Abeykoon (2014) determind la relacién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los soldados del ejército de Sri Lanka. Se
utilizé en meétodo de la encuesta en un cuestionario para explicar las
variables. La muestra consisti6 en 320 militares que arroja una tasa de
respuesta del 100%. Finalmente se encontré en el analisis de datos la

relacion positiva entre ambas variables.

GOmez, Recio, Avalos y Gonzélez (2013) en México buscaron el vinculo
entre la satisfaccion laboral y compromiso en las organizaciones de Rio
Verde, S.L.P y a su vez la variable sociodemografica de los empleados.
Utilizaron el cuestionario de Melia y Peir6 (1989) para evaluar la satisfaccion
laboral y para el compromiso organizacional se aplico el cuestionario de
Meyer et al (1993). Para la muestra estuvo constituida por 196 trabajadores
de diferentes organizaciones de Rio verde S.L.P, Llegaron a la conclusion
gue dicha investigacion nos da a conocer que existe relaciéon entre ambos
pardmetros de estudio, asi mismo las variables sociodemograficas las cuales

influyen en su compromiso.

Morales y Villalobos (2012) en Venezuela buscaron determinar el vinculo
entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional en un centro de
Salud Privado. Para dicha investigacion se utiliz6 el cuestionario de
satisfaccion laboral disefiado por Materan (2007) y la escala de Meyer y
Allen, con la adaptacion de Cedefio y Pirela (2002). La muestra conformé a

125 colaboradores de todos los niveles del hospital clinico. Los resultados
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arrojaron estadisticamente la relacion no significativa, en efecto indican que
entre ambas variables no existe ningln nexo que las relacione. Dicho lo
anterior difiere de la base tedrica esperada, esto debido a las relaciones
sociales que encontramos en la muestra son dificultosos. Dicho de otra
manera los cambios de los procesos internos tanto politicos como

administrativos del hospital han sido consecuentes al resultado.

Atencio y Ortega (2009) en Venezuela determinaron la relacién entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en el cuerpo de bomberos.
Se utilizo el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1997) con la adaptacion de Cedefio y Pirela (2002), y la escala de
satisfaccion laboral de Materan (2007). La muestra estuvo conformada por
128 bomberos entre ellos cabos y sargentos. Finalmente se concluyd que
los bomberos poseen un alto nivel de satisfaccion laboral y medio nivel de
compromiso organizacional, asi mismo se hall6 la correlacion muy baja entre

las variables.

Govender (2006) en Sur africa determind la relacion entre la satisfaccion
laboral y las variables demogréficas de la unidad de salud militar del area de
KwaZulu- Natal. La muestra estuvo conformada por 61 profesionales de la
salud de la Unidad Militar. Finalmente se observo que no existen diferencias
en la satisfaccion laboral con las variables demograficas de sexo, estado

civil, edad, tenencia y empleados con o sin hijos.

Gasic y Pagon (2004) en Eslovenia determinaron la influencia de las
variables demograficas, gerenciales y laborales con respecto al nivel de
compromiso organizacional de la fuerza policial. Para la aplicacion se disefio
un cuestionario, se basé en OCQ de Porter, et al., (1979) y CCS de Meyer y
Allen (1990). La muestra estuvo conformada por 389 efectivos de policia de
la Direccion de Policia de Ljubljana. Se concluyé que el nivel de compromiso
organizacional esta determinado por las variables demogréficas, donde se
hall6 que los policias de mayor edad presentan en promedio mayor

compromiso que los jovenes con la institucion.



1.2.2 Antecedentes Nacionales

Portilla (2017) en el departamento de Lima investigd la relacién entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores del
Hospital de Salud Mental. Los instrumentos que utilizé fue el cuestionario de
satisfaccion laboral S21/26 (Melia, 1990) y la escala de compromiso
organizacional (Meyer y Allen, 1997). Asi mismo la muestra aplicada estuvo
conformada por 200 trabajadores del hospital mental. Finalmente en su
investigacion se afirma que existe una correlacion positiva entre ambas
variables.

Silvera (2016) en Lima busco la relacién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en agentes de seguridad de Lima. Los
instrumentos que se empled en la investigacion fueron la escala de
satisfaccion laboral de Sonia Palma (2005) y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991). La muestra aplicada fue de 162
agentes de seguridad que comprenden entre 19 a 55 afios. Se encontré en
los resultados la correlacion entre ambas variables, asi mismo se hall6 la
relacion con los factores de condiciones de trabajo, significacion de la tarea,
beneficios econdmicos y el reconocimiento personal y/o social con el
compromiso organizacional.

Rosas (2016) en la regién Puno determind la relacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de docentes de centros de educacion
basica alternativa del ciclo avanzado. Utilizé la técnica encuesta, la escala
de opiniones SL-SPC para la satisfaccion y para el compromiso del autor
Tevni E. Grajales. La muestra estuvo conformada por 118 docentes
mediante el muestreo probabilistico. Para finalizar el estudio encontro la

existencia de la relacién entre ambas variables.

Richard (2014) en Lima busc6 determinar el nexo entre satisfacciéon laboral
y el compromiso organizacional en colaboradores de una empresa Retail,
Lima. Para ello empleo la escala de satisfaccion laboral, elaborado por
Materan (2007) y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1990). La muestra estuvo conformada por 136 trabajadores contratados en
Retail. El investigador afirmd en su estudio el nexo que existe entre ambas

variables, afirmando la hipétesis planteada para el estudio.
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Argomedo (2013) en Lima determind la correlacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en el personal civil de una institucién
militar. En la aplicacion de los instrumentos utilizados fue la escala de
satisfaccion laboral SL-SPC (Palma, 1999) y el cuestionario compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1997). La muestra estuvo conformada de
131 empleados civiles de la institucion militar. El resultado que se encontro
refiere que ambas variables tanto la satisfaccion y el compromiso se
encuentran a nivel promedio, es decir que solo los sujetos que tiene mas

compromiso organizacional generan mas satisfaccion laboral.
1.3 Teorias relacionadas al tema

La motivacion es un proceso gue se inicia en la carencia psicoldgica,
es decir que ante una necesidad del individuo, origina un estado de energia
que lo lleva a realizar una conducta, orientdndolo alcanzar un objetivo y la

constancia y duracién de esté (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009) menciona que existen 3 elementos que interactian
entre si en la motivacion:
e Las necesidades, surgen ante un desequilibrio de cada individuo
y crea en €l una tension.
e Impulsos, es el medio para generar una conducta, conocer los
iIncentivos, satisfacer la necesidad.
e Incentivos, ayuda a reconstruir la estabilidad psicologica

reduciendo la tension.

De esta manera para lograr el éxito del proceso de la motivacion, se
resume en satisfacer las necesidades y provocar el comportamiento del
individuo dirigiéndolo hacia su objetivo; esta satisfaccion disminuye y elimina

la carencia, asi mismo persistira la conducta (Chiavenato, 2009).

1.3.1 Satisfaccion Laboral
Hablar de satisfaccion involucra muchos aspectos tanto externos
como internos de las personas, es por ello que a lo largo del tiempo muchos

autores tratan de definir y coincidir en estos conceptos.



La valoracion de la variable ha sido ampliamente una controversia en
el area organizacional. En el caso de Locke (1976, citado por Pérez y
Fidalgo, 1999) determina la satisfaccion laboral como una condicién
sentimental beneficiosa y confortable de la sensacion o apreciacion que se

tiene a partir de las experiencias en la convivencia laboral del individuo.

Para Chiavenato (2009) la considera como un sistema que se origina
de la carencia organica o mental, de igual modo por una falta que genera
una conducta o un estimulo que lo empuja hacia las metas. El secreto para
el entendimiento del procedimiento se sitla en el concepto y la vinculacién

de las necesidades, estimulos y premios.

Asi mismo, Robbins y Jugde (2009) definieron la satisfaccién laboral
como una “emocion eficiente para su labor, que se inicia en la estimacion de
sus aspectos y rasgos. Los sujetos con mayor satisfaccion en su centro de
trabajo muestran mas afecto y gusto favorables para sus funciones como en
la convivencia laboral. Por el contrario la insatisfaccion es desfavorable para

las organizaciones.

Por otro lado Robbins (1996) menciona que el tiempo de servicio en
el trabajo no es causante de la productividad. Los empleados que han
permanecido mas tiempo no necesariamente son mas productivos que las

personas con menos afos de servicio.

También Herzberg et al. (1957, Citado por Galaz, 2002) refieren que
la satisfaccion laboral en el trabajo es elevada en los trabajadores mas
jovenes y que posteriormente se vuelve a incrementar continuamente hasta

la edad de la jubilacion.

Finalmente Gruneberg (1979, Citado por Galaz, 2002) explica que
debido a las distintas organizaciones, asi como la actividad particular pueden
contar con politicas diferentes sobre la manera y modo de tratar con la edad

de sus colaboradores que influirdn en la satisfaccion.



1.3.1.1 Modelos tebricos

1.3.1.1.1 Modelo Teodrico de los dos Factores de Herzberg

Herzberg (Chiavenato, 2009), manifiesta que todo individuo posee
diferentes motivaciones en su lugar de trabajo y determino para ello dos
factores que se vinculan; modelo tedrico que sirve como base para la tesis y

sera explicada a continuacion.

Los factores higiénicos

Se refiere a las condiciones fisicas 0 ambientales que se presentan
en la organizacion. Esto va desde la infraestructura y el espacio hasta la
remuneracion, los procesos administrativos, las normas o el regalamiento
interno, asi mismo el tipo de direccion o mando que se ejerce, la oportunidad

de desarrollo y la socializacién con sus compafieros (Chiavenato, 2009).

Relaciones interpersonales: Comprenden los aspectos vinculados
con los colegas del trabajo, los subordinados y finalmente con el supervisor
del &rea. Asi mismo, se asocian al reconocimiento social o los cambios de

estatus que se realizan en la organizacion.

Relaciones con supervisores y compafieros: Son las
caracteristicas del supervisor que influyen en la percepcion del colaborador
hacia su trabajo, si ellos consideran que esto en justo, injusto o si es
competente o incompetente, asi como también si de este logran aprender o
no, por ultimo también esta ligado a la evaluacidon y concepcion que posee

cada superior hacia sus subordinados.

Reglas y politicas de la organizacion: Hace referencia a las
politicas que tiene la organizacién para el cumplimiento y desarrollo de las

funciones de cada trabajador.

Condiciones fisicas del trabajo: Se refiere a las condiciones que
ofrece el trabajo al empleado como la iluminacién, la distribucion del espacio,

herramientas del trabajo, entre otras.

9



Salario: Se comprende al concepto salarial que tiene cada trabajador
a cambio de una actividad laboral que realiza en la organizacion, ademas se

habla de los bonos, aumentos y la perspectiva que tiene el empleado.

Seguridad: Se refiere a la estabilidad laboral que tiene cada persona
en su organizacion antes los posibles acontecimientos que surjan y puedan

perjudicar al mismo.

Ademas Herzberg (1959, citado por Mason, 2002) menciona que
estos factores no permitiran la satisfaccion de cada persona si son usados
de la manera incorrecta o no se evidencian en el trabajo. Por el contrario si
estan presentes no generan motivacion mas bien descartara la insatisfaccion

en el trabajo.

Lo consideramos como un factor preventivo para lo que pueda
suceder para evitar la insatisfaccion de sus colaboradores. Posibles factores
gue cause la insatisfaccion en los centros de trabajo: el salario que se recibe,
los beneficios sociales, las condiciones y el ambiente de trabajo, ademas la

relacion que tiene con su jefe o compafieros y las normas de la empresa.

Los factores motivacionales

Son las singularidades que caracteriza a las personas, como las
tareas, funciones y la labor del trabajador. Este factor determina la
satisfaccion y el animo para el buen desempefio en sus obligaciones

laborales, como el area personal.

Herzberg (1959, citado por Pérez y Fidalgo, 1999) sefiala que para
generar la satisfaccion laboral sera determinante de los factores intrinsecos

0 motivacionales.

Dicho lo anterior los factores que se incluyen son: el incremento y el
empleo de las capacidades y aptitudes de la persona, asi mismo la libertad
absoluta para desarrollar sus responsabilidades y tareas en la organizacion

y la finalidad de cada funcion encomendada (Chiavenato, 2009)
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Logro: Se comprende como las acciones que toma el supervisor para
felicitar o amonestar a sus subordinados, ademas incluye refuerzos positivos

como negativos.

Responsabilidad: Se desenvuelve al momento que las personas son
conscientes de su propio trabajo o conscientes del trabajo de otros, asi como

también afrontan las nuevas responsabilidades que les otorgan.

Desarrollo: Referido al cambio de posicion que puede tener una

persona en cuanto a su trabajo, es decir cuando existe un ascenso.

Trabajo en si mismo: Referido al trabajo en toda su extension, asi
mismo al agrado y motivacion que tiene el trabajador por la actividad que
realiza, si es que siente que el lugar en el que labora es un lugar creativo y

contribuye a su desarrollo personal y laboral.

Exito: Todos aquellos intentos del colaborador por conseguir las
metas que él considera que contribuiran a que sus necesidades sean

satisfechas.

Asi mismo Herzberg (1959, citado por Manso, 2002) menciona que
para obtener mayor desempefio en los trabajadores debe existir estos
elementos en el trabajo, el cual origina 'y ayuda a un nivel alto de motivacién

en el trabajador.

Entonces podemos considerar que las personas insatisfechas, no
siempre se sienten infelices sino se considera una falta de satisfaccion, y de
igual manera los sujetos que se sientes satisfechos denotan carencia de

insatisfaccion.

1.3.1.1.2 Modelo Teodrico de las Necesidades Basicas de Maslow

Méas conocida como la piramide de las necesidades, en otras palabras

se pueden organizar, separar o priorizar dichas necesidades mediante la
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jerarquia y la predominancia de la aptitud que optan las personas
(Chiavenato, 2009).

Las necesidades fisioldgicas: Son las necesidades primitivas que
todo ser humano habitualmente utiliza. Es decir que si una persona no se
alimenta, no duerme 8 horas diarias las cuales estan establecidas y no tiene
un abrigo 0 con que protegerse y sentirse seguro, esto puede controlar la
conducta de la persona. Se debe a que el cuerpo humano requiere de lo mas

basico y esencial para vivir (Chiavenato, 2009).

Las necesidades de seguridad: Subiendo al segundo nivel de
necesidades encontramos la seguridad, que conlleva a los sujetos a
defenderse y sobre guardar su integridad ante diferentes situaciones de
peligro ya sean reales o ficticias. Toda persona busca su seguridad, disminuir
la ansiedad o angustia que se origina ante la falta de proteccion personal
(Chiavenato, 2009).

Las necesidades sociales: Estas se refieren a la vida social de las
personas. La necesidad de relacionarse, de intervenir y la acogida o afecto
por parte de sus pares, asi mismo busca en ellos la amistad, el amor y la
compafiia de alguien. Dicho lo anterior los sujetos haran de todo por sentirse
queridos y considerados por los demas inclusive la busqueda de su pareja

para compartir un espacio intimo (Chiavenato, 2009).

Las necesidades de autoestima: Para el cuarto escalon se sitta la
autoestima. Esto hace referencia a la forma de como nos vemos y
apreciarnos, en primer lugar buscamos comprobar y confirmar la fortaleza o
la energia que poseemos mediante el éxito profesional que genera
autonomia. Y en segundo lugar se encuentra la confianza, la aprobacion y la
consideracion de las personas hacia nosotros, asi mismo se habla de la

posicién y reputacion que generamos (Chiavenato, 2009).

Las necesidades de autorrealizacion: Estas necesidades se sitlan
en la cuspide de la piramide, siendo la mas sustancial en la vida de la

persona. Todo individuo busca la satisfaccion, el poder superarse y lograr un
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ideal, como ser el mejor profesional, un estudiante destacado, un excelente

padre o hijo.

Hay que tener en cuenta que las personas tienen distintos objetivos,
propositos e ideales que le dan niveles de importancia y pueden cambiar a
menudo (Chiavenato, 2009).

1.3.1.2 Efectos negativos de la satisfaccion

Para Robbins (2013) existen efectos positivos como negativos y son
determinados por el empleado satisfecho o insatisfecho en la organizacion.

Estos son:

e Salida: se determina por obtener mejores propuestas de trabajo, ello
confirma la separacién o la renuncia definitiva hacia la organizacion.

e Voz: el corregir las circunstancias, para proponer alternativas de
solucion e indagar posibles problemas ante la autoridad.

e Lealtad: se refiere a brindar fidelidad a la empresa, teniendo la certeza
gue los procesos se efectuaran bien y ain en momentos criticos hablar
por el centro de trabajo.

e Negligencia: esperar y ceder el deterioro de las condiciones,
presentandose las rotaciones constantes, la irresponsabilidad y faltar a

la organizacion.

1.3.1.3 Importancia de la Satisfaccion

Para las organizaciones conocer y determinar el grado de satisfacciéon
de sus empleados debe ser de suma importancia, hallando distintas razones

para la direccidon gerencial (Robbins, 2013).

De igual modo, Palma (1999) considera que es una labor netamente
psicolégica, novedosa e impactante para las organizaciones. Asi mismo
afirma que la satisfaccion laboral es la conducta de cada empleado hacia sus

funciones que desempefia, también menciona que es un evento poco
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intervenido pero fundamental para demostrar y aclarar la conducta de los

sujetos dentro de su organizacion.

1.3.2 Compromiso Organizacional

El concepto de compromiso organizacional ha tomado interés durante
las dos ultimas décadas, motivando a realizar numerosas investigaciones en
la medida de que las empresas buscan inculcar en sus trabajadores el
sentido del compromiso para asi generar un nivel éptimo en el trabajo y en

su capital intelectual.

Es asi como las organizaciones estan dando importancia a su capital
humano y a la mejora de la calidad de vida de cada uno de sus
colaboradores. Por esta razon hoy en dia el trabajador es una pieza
fundamental, que aporta a las organizaciones estabilidad y crecimiento

institucional.

El concepto de compromiso organizacional ha sido empleado en
distintas ocasiones o situaciones, por ello Allport aclara que la satisfaccion
laboral es una condicion en la cual los sujetos intervienen, contribuyen y
colaboran en su area de trabajo, asi mismo considerando sus necesidades,
el reconocimiento de los demas, la auto - valoracion, su independencia y

auto - percepcién de nosotros mismo (1989, citado por Claure y Bohrt, 2004).

En cuanto a Becker (1960) define el compromiso organizacional
cuando un individuo realiza una inversion en la organizacion, en otras
palabras los sujetos mantienen aquellos intereses propios y permanecen por
un largo tiempo en el trabajo,

Segun Chiavenato (1992, citado por Garcia e Ibarra, 2011) considera
al compromiso organizacional el afecto y el entendimiento de ayer y hoy del
lugar de trabajo, hay que mencionar, ademas el entendimiento y el compartir
los objetivos propios de la organizacion para cada uno de sus empleados,

solo hay espacio para el compromiso de los trabajadores.

14



Meyer y Allen (1991) determinaron como una condicion psicologica
gue establece el vinculo que tiene el individuo con la organizacion, por la
cual esto dependera de la determinacion de su eleccidén para mantenerse o
dejar la organizacion. Estos autores propusieron una divisibn de compromiso
organizacional que cuenta con tres partes: deseo (compromiso afectivo),
necesidad (compromiso de continuidad) y obligacion por mantener el trabajo
(compromiso normativo). Dichos componentes se pueden estudiar en

diferentes niveles.

Posteriormente Robbins y Judge (2009) determinaron el concepto de
compromiso organizacional como el nivel en que los trabajadores se vinculan
con su lugar de trabajo, en lo cual reconoce los objetivos laborales y el deseo

de permanecer en la organizacion.

1.3.2.1 Modelos tedricos

1.3.2.1.1 Modelo Tedrico del Comportamiento Organizacional de Meyer

y Allen

Este modelo surge de una idea multidimensional acerca del
compromiso organizacional. Meyer y Allen (1997, mencionado en Durrego y
Echevarria, 1999) sustentaron que es mas conveniente valorar como
componente y no como tipos al afectivo, normativo y de continuidad, ya que
la conexion de los trabajadores con su organizacion, se puede medir por
niveles entre estos tres. Por lo tanto, esta diferenciacion nos va a permitir
tener la comprension con mayor claridad del nexo o la vinculacion que hay
entre los trabajadores con su lugar de trabajo, estimando los tres

componentes del compromiso en conjunto.

Este modelo tedrico nos sirve como fundamento para la tesis.

Compromiso Afectivo
Meyer y Allen nos indican que: “es el lazo sentimental del trabajador,

para reconocerse y comprometerse con la organizacion” (1997). Esta
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afirmacion nos permite confirmar que si los trabajadores continian siendo
parte de sus organizaciones es porque asi ellos lo desean. Cabe resaltar que
esta definicion se tomd en cuenta diferentes aportes, resaltando a Mathieu y
Zajac (1990); mencionado en Durrego y Echevarria (1999), donde afirman
que “el compromiso afectivo estaria relacionado con la satisfaccion laboral

en su totalidad”.

En otras palabras el personal con un alto nivel de compromiso
afectivo, muestran tendencia a la buena predisposicion y se adaptan
adecuadamente a los cambios de la organizacion, ademas muestran
actitudes esperadas por directores o gerentes, presentando disposicién a

trabajar mas de lo que esta establecido.

Compromiso de Continuidad

Segun la definicibn de los mismos autores el compromiso de
continuidad se refiere: “al sentido comun de la inversion en el esfuerzo al
retirarse del centro de trabajo” (Meyer y Allen, 1997). Lo cual quiere decir
gque los empleados que permanecen en sus trabajos de manera continua
tienen como principal vinculo de relacion a la necesidad basada en los costos

y gastos que implicaria dejarla.

Ademas, la persona es consciente de la inversion del tiempo y
esfuerzo que perdera al dejar su trabajo dandole asi las pocas oportunidades
de encontrar algun otro empleo, por lo cual se habla de la prosecucion de
inversion que es el resultado acumulativo de las experiencias laborales.
Meyer y Allen (1991, citado por Arias, 2001).

Dentro de la empresa los colaboradores, se percatan que van
haciendo inversiones, por el cual se espera que sea devuelta o retribuida
pudiendo ser inversiones monetarias, como las remuneraciones,
liquidaciones o gratificaciones. Debido a esto el trabajador tiene un nexo o
vinculo con su empresa porque invirtio esfuerzo y dinero en ella, al dejarla

simboliza que perderia su inversion.
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Componente Normativo
En la dltima dimension del compromiso organizacional, es de caracter
sentimental que se basa en la apreciacion del trabajador hacia un firme

afecto de deber y responsabilidad de continuar en la organizacion.

Este tipo de compromiso hace alusién a la: “sensacién de deber o
responsabilidad de los trabajadores por continuar o seguir en la
organizacion” (Meyer y Allen, 1997). Por consiguiente, los colaboradores
continuaran siendo parte de sus centros laborales por una nocion de

responsabilidad moral o una cuestion de derecho.

1.3.2.2 Caracteristicas de un trabajador comprometido

Los sujetos que se sienten comprometidos son aquellos que duran y
se quedan en la organizacién conociendo los aspectos positivos y negativos,
acude normalmente a su centro de trabajo, labora dia a dia y se queda mas
horas en la oficina, defiende y resguarda los recursos e ingresos de la
empresa. El propésito de esto, evidentemente viene hacer un beneficio para
la organizacion. La ejecucion de tareas retadoras y relevantes, la asociacion
y la socializacion entre los compafieros, formar nuevas capacidades e
incentivarlas, estan orientadas al cumplimiento del compromiso (Meyer y
Allen, 1997).

Con respecto a la edad, se relaciona con el componente afectivo y de
continuidad, porqgue a medida que los colaboradores tienen mas afos se
estima la disminucion de toda posibilidad de trabajo y también el incremento
del costo al renunciar a la organizacion. (Mathieu y Zajac, 1993 citado por
Morales y Villalobos, 2012). Asi mismo, los colaboradores de mayor edad
tienden a comprometerse con la organizacion sentimentalmente a medida
gue gozan de mejores posiciones y establecen a través del tiempo mayor

identificacién con lo que realizan (Meyer y Allen, 1991).
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1.3.2.3 Beneficios del compromiso Organizacional

Los trabajadores con mayor grado de compromiso tienden a continuar
y durar mas en la organizacion, dicho lo anterior viene hacer beneficioso en
los objetivos de la organizacion conservar e incrementar una de sus
fortalezas laborales con un 6ptimo nivel de desempefio laboral (Meyer y
Allen, 1997).

Aquellos trabajadores que cuenten con fuerte lazo o mayor unién con
su lugar de trabajo tienden a lograr altos niveles de motivacion para aportar

considerablemente en la organizacion (Meyer y Allen, 1997).

El compromiso organizacional se enlaza indudablemente de forma
positiva con las faltas o ausencia de los empleados en su lugar de trabajo y
el efecto es perjudicial en las tareas y labores que se realizan (Meyer y Allen,
1997).

Asi mismo cuando un trabajador o empleado se responsabiliza con su
centro laboral, incrementa su desempefio para rendir mejor en sus funciones,
se involucra con las metas y objetivos de la empresa y desarrolla para este

mayor empefio y animos.

En conclusion el compromiso organizacional se basa en aquellas
actitudes que los colaboradores perciben, demostrando orgullo y satisfaccién
por ser parte de sus organizaciones. Es un gran beneficio para aquellas
empresas o centros de trabajo contar con un personal comprometido no solo
con los objetivos personales sino con el éxito y el desarrollo de la

organizacion en general.
1.3.3 Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
Teoria del intercambio Social

Para esta teoria, la interaccidon social posee un costo, pretendiendo
conseguir una mejor relaciébn con uno mismo; es decir que el intercambio
consta de un trueque o la reciprocidad a través del mecanismo de
negociacion (dar y recibir). Al interactuar consigo mismo que consiste en

recompensas y sanciones, la reaccion de cada persona ante el otro sera
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consecuente con la retribucion que cada quien recibira. Dicho lo anterior, la
recompensa oportuna que tendremos dependera de lo que hacemos y lo

gue formamos. (Alexander, 2000).

Asi mismo el costo es fundamental para el intercambio, ya que al
ejecutar una actividad genera ciertos gastos. (Alexander, 2000). Por ende, la
interaccion corresponde a un intercambio de recompensas, es decir con
mayor frecuencia se premie una actividad, y mayor sea la recompensa, la

accion se repetira con mayor frecuencia. (Alexander, 2000).

Fischer (1990) se bas6 en dos reglas que incluye en la Teoria del

intercambio social:
Intercambio de recursos

Se clasifican en seis tipos: los bienes, el amor, el status, los servicios,
el dinero y la informacion, variables de acuerdo a la particularidad y su
materialidad (Fischer, 1990).

En conclusién mientras mas semejanzas se encuentren entre dos
acciones acerca del grado de materialidad y particularizacién, mejor se

producira el intercambio (Diaz y Quijada, 2005).
Equidad

Es un criterio necesario que busca la reciprocidad en el intercambio,
obteniendo la satisfaccion en cada individuo. En caso de no hallar la equidad
en el intercambio la satisfaccion disminuird y el individuo intentard buscar
otras posibles soluciones (Diaz y Quijada, 2005). Por otro lado existen

factores que intervienen en el intercambio:

e Estrategias del intercambio: los individuos constantemente estan
en conflicto de cooperar y explotar a los demas, para alcanzar su
objetivo cuentan con varias estrategias, como la cooperacion, de
resistencia, del refuerzo, y la firmeza flexibilidad (Fischer, 1990).

e Expresién corporal: se basa en la interpretacion de distintos

elementos corporales que se dan en el intercambio (Fisher, 1990).
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e Funciones simboélica: cuenta con una estructura de simbolos en
conjunto que participan en el intercambio, por lo tanto permitira

comprender las conductas sociales (Fisher, 1990).

La teoria de intercambio social resalta lo apropiado que debe haber
entre los recursos intercambiados, establecen la manera de normalizacién
gue inducen a los individuos a alcanzar una conducta favorable para cada

situacion (Diaz y Quijada, 2005).

1.4 Formulacion del problema

¢ Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en efectivos de la Unidad Especializada de la PNP - Ate, 20177

1.5 Justificacion

En la actualidad distintas organizaciones estan en busca de
estrategias que los ayuden e incrementen el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de sus colaboradores, para lograr el éxito esperado en
Sus organizaciones, sin embargo algunas aun no logran descifrar cual es el

elemento que hara que sus respectivas organizaciones salgan a flote.

La presente investigacion evidencia pertinencia aplicativa, ya que
conociendo los resultados de la satisfaccion laboral podremos conocer y
diseflar programas o0 estrategias destinadas a incrementar el nivel de
satisfaccion en aquellos trabajadores que obtuvieron resultados bajos,
ademas conociendo el nivel de compromiso organizacional de los efectivos
mejorard el desempefio en su centro de trabajo. Por ende ayudara a las
organizaciones a realizar un plan de accién o una intervencién en la
ejecucion de funciones laborales, buscando el incremento del compromiso

de sus trabajadores con la organizacion y su satisfaccion.

En el marco tedrico, el estudio se desarrollara debido a que no se
hallaron investigaciones con el tipo de poblacién y las variables mencionadas
a nivel nacional, estos resultados pretenden contribuir al incremento tedérico

de las investigaciones en psicologia, permitiendo conocer estadisticamente
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la satisfaccion y el compromiso en instituciones militares y policiales. Asi
mismo los resultados obtenidos serviran como antecedente para futuras

investigaciones en el Perq.

Es necesario recalcar que la satisfaccion laboral, asi como el
Compromiso dentro de las organizaciones es de suma importancia tanto
para el buen manejo interpersonal de sus colaboradores, como para el
desempeio eficiente de las organizaciones, para ello dentro de cada
organizacion deberan ser capaces de idear formas que contribuyan a lograr
todos los objetivos que sus organizaciones se planteen, y que estas a su vez

logren la eficacia y la buena relacién dentro del ambiente laboral.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis General

La relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional es de manera directa y significativa en efectivos de la unidad
especializada de la PNP - Ate, 2017.

1.6.2 Hipé6tesis Especificos

La diferencia de los efectivos de la unidad especializada de la PNP

respecto a la satisfaccion laboral segin edad y tiempo de servicio.

La diferencia de los efectivos de la unidad especializada de la PNP

respecto al compromiso organizacional segun edad y tiempo de servicio.

La relacion entre los factores de la satisfaccion laboral y los
componentes del compromiso organizacional es de manera directa y

significativa en efectivos de la unidad especializada de la PNP - Ate, 2017.
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1.7 Objetivos de la Investigacion

1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en efectivos de la Unidad Especializada de la PNP - Ate,
2017.

1.7.2 Objetivos especificos

1. Describir los niveles de satisfaccion laboral en efectivos de la Unidad
Especializada de la PNP - Ate, 2017.

2. Describir los niveles de compromiso organizacional en efectivos de la
Unidad Especializada de la PNP - Ate, 2017.

3. Determinar si existe diferencias significativas en la satisfaccién laboral
en efectivos de la Unidad Especializada de la PNP - Ate, 2017 segun
edad y tiempo de servicio.

4. Determinar si existe diferencias significativas en el compromiso
organizacional en efectivos de la Unidad Especializada de la PNP -
Ate, 2017 segun edad y tiempo de servicio.

5. Determinar la relacion entre los factores de la satisfaccion laboral y los
componentes del compromiso organizacional en efectivos de la
Unidad Especializada de la PNP - Ate, 2017.

1.8 Limitaciones

La limitacion que se presentd durante el proceso de investigacion fueron los
escasos antecedentes relacionados a las variables de estudio a nivel
nacional como internacional, mas aun en su antigiedad en el tiempo de
estimacion aceptado por la Universidad César Vallejo (menor a 5 afios). Por

ende se requirié el uso de trabajos previos con mayor rango de antigiiedad.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el método de la
investigacion fue hipotética deductiva, ya que a través de investigaciones
previas, se comprobara la hipétesis planteada. Ademas corresponde a un
disefio no experimental, donde las variables no son manipuladas, observadas
en su contexto natural. Asimismo la investigacion es transversal, ya que el
disefio de la investigacion recolecta datos en un determinado tiempo, para

luego ser utilizados y analizados.

Ademas (Hernandez, et al., 2010 p. 81) el tipo de investigacion fue
descriptiva correlacional. Ya que tiene como propdésito verificar la relacion que
existe entre las dos variables analizadas. Asociando los valores obtenido por

cada una de las variables.

Finalmente (Tam, et al. 2008) el nivel de investigacion fue bésica,
porque pretende enriquecer el conocimiento y beneficiar a la humanidad a

largo plazo sin ser aplicable.

2.2 Variables y definicién operacional

2.2.1 Satisfaccién Laboral
2.2.1.1 Definicién Conceptual

Materan (2007) determiné como la conducta del empleado hacia su
organizacion, aquel comportamiento se caracteriza mediante la idea y la

estimacion que el empleado incrementa en su centro de trabajo.
2.2.1.2 Definicion Operacional

Los puntajes de medidas son obtenidos de la Escala de Satisfaccion
Laboral de Materan. Los rangos de medicién van desde muy alto, regular y
muy alto. Con puntajes de 3.78 a 5 muy alto, 2.52 a 3.77 alto, 1.26 a 2.51
moderado y 1 a 1.25 bajo.
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2.2.1.3 Indicadores

Factor Higiénico, tiene como indicador las relaciones interpersonales,
relaciones con supervisor, colegas y subordinados, politicas de la
administracion y la organizacion, condiciones fisicas de trabajo, salarios y

seguridad.

Factor Motivacional, quién tiene indicadores como reconocimiento del logro,

responsabilidad acrecentada, adelanto y desarrollo, trabajo desafiante y éxito.
Escala de medicion: Ordinal

2.2.2 Compromiso Organizacional

2.2.2.1 Definicién Conceptual

Meyer & Allen (1991) defini6 como un” estado psicologico que hace
referencia a las sensaciones, creencias del trabajador hacia la organizacion,
esto se ve reflejado en el deseo, la necesidad o la obligacion de mantenerse

en esta o por el contrario tomar la decision de dejarla”.
2.2.2.2 Definicion Operacional

Los puntajes de medidas son obtenidos del Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Argomedo. Los rangos de medicion va desde
totalmente en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y totalmente de
acuerdo. Con puntaje alto de 126 a mas, puntaje promedio de 19 a 125 y el

puntaje bajo 18 puntos.
2.2.2.3 Indicadores
Son tres componentes que tiene este cuestionario:

Compromiso Afectivo, tiene como indicador el lazo sentimental, el deseo de

comprometerse a permanecer en la empresa y percepcion de satisfaccion.

Componente Continuidad, quién tiene como indicador la necesidad del

trabajo, sentido de pertenencia e inversion en la organizacion.

Componente Normativo, teniendo indicadores como el deber de mantenerse

en la organizacion por la lealtad y el cumplimiento de la politica interna.

Escala de medicién: Ordinal
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 120 efectivos de la Unidad
Especializada de la Policia Nacional del Perd. Asi mismo Hernandez, et al.
(2014) determina la poblacibn como un conjunto de caracteristicas que
concurre en un mismo ambito o lugar, con iguales tradiciones, rasgos

particulares y condiciones semejantes.
Muestra

La muestra fue no probabilistica, porque va a depender de las
decisiones gque tome cada investigador (Hernandez, et al., 2014). Por ello el
muestreo fue de tipo censal tomando a los 120 efectivos de la Policia Nacional

del Pera.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Para el recojo de la informacion se utilizo la técnica de encuesta, a

través de los instrumentos psicométricos estandarizados:

e El cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

e La escala de Satisfaccion Laboral de Materan

2.4.1 Ficha Técnica de la Escala de Satisfaccion Laboral

Nombre de la prueba: Escala de Satisfaccion Laboral de Materan
Autor: Sahila José Materan Hernandez

Objetivos: Conocer el nivel de satisfaccién laboral

Procedencia: Venezuela

Ano: 2007

Adaptacién y Validacion: Victoria Mufiante Ramos (2017)
Administracion: Individual o colectiva, mayor de 18 afios

Tiempo de aplicacién: 10 a 15 minutos
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Descripcién del instrumento

La herramienta que se empled para reunir toda la informacion de la
variable de estudio nos dard una mejor perspectiva del grado de satisfaccién
laboral que podria existir en la institucion Policial. Consta de dos divisiones, la
primera establece los factores motivacionales para indicar el grado de
satisfaccion que presentan y tiene 12 items directos. Por otro lado, la segunda
parte mide los factores higiénicos, que refieren a la insatisfaccion, que

conforman 14 items, siendo un total de 26 reactivos.
Calificacion del instrumento

Ademas tiene 5 posibles opciones de respuestas del muy bajo al mas
alto, dandole valor 1 Muy bajo, 2 Bajo, 3 Regular, 4 Alto y 5 Muy alto. Asi
mismo se sumara los resultados del puntaje total y mediante la tabla de

baremos se pasara a percentiles.

2.4.1.1 Estudio psicométricos de la prueba original

En cuanto a la validez del instrumento fue sometido por 7 jueces
expertos en el area, que evaluaron cada item para la modificacion haciendo
uso de un formato de validacion, asi mismo sugirieron el cambio de redaccion
y la colocacion de items aleatoriamente, asi se procedié a modificar el
instrumento inicial para garantizar la medicion para el estudio y establecer la

validez de contenido (p<0.05).

Para la confiabilidad Materan (2007) realizd un test-retest en el 15%
de la poblacion con una separacion de 20 dias entre la primera aplicacion y
segunda, donde ambas fueron correlacionadas. El instrumento mostré un
indice de consistencia interna Alfa de Cronbach de 0,92 lo cual sefiala una

alta confiabilidad de las respuestas.

2.4.1.2 Estudio piloto

Para este estudio se elabor6 un estudio piloto de la escala de
satisfaccion laboral de Materan, para comprobar las propiedades
psicométricas de la prueba en los efectivos de la unidad especializada de la
PNP en Ate, por lo cual pasaron por el criterio de calificacién de 5 jueces

expertos con mas de 4 afios a 30 afios de experiencia en el area

26



organizacional. De acuerdo con el criterio de jueces llegé a resultados

optimos, logrando asi comprobar que tiene validez de contenido (p<0.05).

Asi mismo los resultados obtenidos mediante el estadistico de la V de
Aiken de la escala de satisfaccion laboral de Materan indican que ningun item
sera eliminado, sin embargo era indispensable adaptar los items a la

poblacion de estudio, manteniendo los 26 items como la escala de origen.

Posteriormente, se determind la consistencia interna, mediante el Alfa
de Cronbach que dio como resultado de 0.868 siendo un nivel alto con 26

items
Los resultados estadisticos se pueden apreciar en el anexo 2.

2.4.2 Ficha Técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional

Nombre de la prueba: Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer

y Allen

Autores: John Meyer y Natalie Allen

Objetivos: Conocer el tipo y nivel de compromiso organizacional
Procedencia: Estados Unidos

Afo: 2007

Adaptacion y Validacion: Juana Argomedo Rodriguez (Peru, 2013)
Administracion: Individual o colectiva, mayor de 17 afios

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos

Descripcion del instrumento

El instrumento que se empled en la recoleccién de informacion para el
compromiso, nos dara una mejor perspectiva del nivel de compromiso
organizacional que podria existir en la institucion policial. Costa de 3
componentes; el primero mide el componente afectivo para indicar la
identificacién y el involucramiento hacia la organizacion, cuenta con 6 items,
el segundo mide el componente de continuidad, mostrando la percepcion y la
inversion de los trabajadores, conformando 6 items y finalmente el

componente normativo para la cual tiene 6 items y mide la lealtad y la
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obligacion, siendo un total de 18 reactivos que tienen como finalidad medir

conocer el rango del compromiso Organizacional.
Calificacion del instrumento

Asi mismo cuenta con 7 tipos de respuestas como se muestra:
Totalmente de acuerdo, Totalmente en desacuerdo, muy en desacuerdo, en
desacuerdo, ni en acuerdo ni en desacuerdo, totalmente de acuerdo. Para la
calificacion de la escala se obtendra mediante la suma de cada respuesta,
teniendo en cuenta la existencia de items inversos, las cuales es necesario
invertirlos: 1, 3, 10, 14,15y 18.

2.4.2.1 Estudio psicométrico de la prueba original

Argomedo (2013) elabor6 un estudio piloto del cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, para comprobar las propiedades
psicométricas de la prueba en trabajadores civiles de una institucion militar de
Lima Metropolitana, pasé por el criterio de calificacion de 5 jueces expertos
con méas de 4 afios a 30 afios de experiencia en el area organizacional.
Finalizaron con resultados 6ptimos, logrando asi comprobar que tiene validez
de contenido (p<0.05).

En cuando a la confiabilidad Argomedo (2013) determind la
consistencia interna, mediante el Alfa de Cronbach que dio como resultado de

0.82 siendo un nivel alto con 18 items.

2.4.2.2 Estudio piloto

Se elabor6 un estudio piloto del cuestionario de compromiso
organizacional adaptado por Argomedo, para comprobar las propiedades
psicométricas de la prueba en los efectivos de la unidad especializada de la
PNP en Ate, por lo cual pasaron por el criterio de calificacién de 5 jueces
expertos con mas de 4 afios a 30 afios de experiencia en el area
organizacional. De acuerdo con el criterio de jueces llegd a resultados

optimos, logrando asi comprobar que tiene validez de contenido (p<0.05).

Asi mismo los resultados obtenidos de la V de Aiken del cuestionario

de compromiso organizacional de Argomedo indican que ningun item sera
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eliminado, sin embargo era indispensable adaptar los items a la poblacion de

estudio, manteniendo los 18 items como la escala de origen.

Finalmente se determiné la consistencia interna, mediante el Alfa de

Cronbach que dio como resultado de 0.860 siendo un nivel alto con 18 items.
Los resultados estadisticos se pueden apreciar en el anexo 2.

2.5 Métodos de analisis de datos

Para la prueba piloto se empled los estadisticos:

o V de Aiken
o Prueba binomial
o Confiabilidad por alfa de Cronbach

o Baremos en percentiles para la categoria.

Para la ejecucion del estudio de los parametros se empled el programa
IBM SPSS Statistics version 24 para adquirir y conocer la proporcién y los

cuadros estadisticos descriptivos:

e Media Aritmética: Para obtener los promedios de la poblacion.

e Desviacion Estandar: Para obtener el nivel de dispersion de la muestra.

e Moda: Para determinar el valor que mas se repite.

e Mediana: Para determinar el valor central de un conjunto de datos.

e Asimetria: Para determinar si la curva es simétrica.

e Curtosis: Para determinar el nivel de concentracion de los datos en la
curva.

e Frecuencia: Para conocer que niveles se presentan con mas
frecuencia.

e Porcentajes: Para conocer el porcentaje de aparicion de los niveles en
la muestra.

e Percentiles: Para transformar los puntajes directos en puntajes

normativos.
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Ademas se utilizé la estadistica inferencial para corroborar las hipotesis
formuladas, de acuerdo a la indagacioén de la distribucion normal de los datos

examinados:

e Kolmogorov — Smirnov: Para conocer el tipo de distribucion de la
muestra.

e U de Mann-Whitney: Para establecer si existen diferencias a nivel de
las variables entre dos muestras (no paramétrico).

e Prueba de Kruskal-Wallis: Para establecer si existen diferencias a nivel
de las variables entre tres a mas muestras (no paramétrico).

e Correlacion de Rho de Spearman: Para hallar la relaciéon entre ambas

variables (no paramétrico).
2.6 Aspectos Eticos
En este punto ético se consider6 el poder de salvaguardar la identidad
de los que intervienen en la unidad especializada de la Policia Nacional del

Peru, por cual se realizd y se empled un consentimiento informativo, en el que

se precisa explicar el propésito y el fin del estudio a la cual estan colaborando.
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I1l. RESULTADOS
3.1 Satisfaccion laboral

Estadisticos descriptivos

Tabla 1

Estadisticos Descriptivos de la satisfaccion laboral

Factor higiénico 0o onal  laboraltota
Media 44,38 54,40 98,78
Mediana 44,00 53,00 97,00
Moda 44 53 97
Desviacion estandar 4,897 4,431 8,473
Asimetria 0,467 0,694 1,034
Curtosis 2,739 2,876 4,077

En la presente tabla se aprecia la media de la satisfaccion laboral en la
muestra total. El puntaje directo es 98.78 (Pc 70), equivalente a un nivel
promedio, el area que posee el puntaje porcentual mas elevado es el factor

motivacional con un (Pc 70) nivel promedio.

La mediana es de 97 (Pc 65) lo que implica que el 50% de los sujetos

estan por debajo del percentil 65 y el 50% estan por encima del percentil 65.

La moda es de 97 (Pc 65) ello quiere decir que la mayoria de los sujetos

tiene un puntaje del percentil 65.

A nivel de la asimetria el factor higiénico presenta una curva simétrica
y el resto presenta una curva asimétricamente positiva. A nivel de la curtosis
todos los puntajes presentan una curva de tipo leptocurtica (puntajes

aglutinados).

31



Frecuencias y porcentajes

Factores de la satisfaccion laboral y total
Tabla 2

Frecuencias y porcentajes de los factores de satisfaccion laboral y total

Total de

Factor higiénico Factor motivacional . L,
Satisfaccién laboral

Nivel
F P (%) F P (%) F P (%)
Muy bajo 0 0.00 3 2.5 0 0.00
Bajo 3 2.5 3 2.5 7 5.8
Promedio 88 73.3 60 50.0 93 77.5
Alto 20 16.7 45 37.5 6 5.0
Muy alto 9 7.5 9 7.5 14 11.7
Media 44,38 54,40 98,78

En el factor higiénico se aprecia que el 73.3% (88) de la poblacion tiene
un nivel de satisfaccion promedio, siendo la media de 44.38. Ademas se
observa que el 16.7% (20) tiene un nivel de satisfaccion alto.

Ademas, el factor motivacional se aprecia que el 50% (60) de la
poblacion tiene un nivel de satisfaccion promedio, siendo la media de 54.40.

Ademas se observa que el 37,5% (45) tiene un nivel de satisfaccion alto.

Y finalmente la satisfaccion laboral total se aprecia que el 77.5% (93)
de la poblacion tiene un nivel de satisfaccion promedio, siendo la media de
98.78. Ademas se observa que el 11.7% (14) tiene un nivel de satisfaccion

muy alto.
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3.2 Compromiso organizacional

Estadisticos descriptivos
Tabla 3

Estadisticos Descriptivos del compromiso organizacional

Componente Componente Componente

afectivo continuidad normativo Total

Media 33,00 33,84 21,05 87,89

Mediana 30,00 36,00 19,00 85,00
Moda 30 36 19 85

Desviacion 5.003 4.459 4,392 8357

estandar
Asimetria 0,879 -2,605 1,217 0,683
Curtosis -0,697 6,341 0,879 1,876

En tabla 3 se aprecia la media de compromiso organizacional en la
muestra total. El puntaje directo es 87.89 (Pc 99), equivalente a un nivel muy
alto, el area que posee el puntaje porcentual mas elevado es el componente
de continuidad con un (Pc 99) nivel muy alto.

La mediana es de 85 (Pc 99) lo que implica que el 100% de los sujetos
estan por arriba del percentil 99.

La moda es de 85 (Pc 99) ello quiere decir que la mayoria de los sujetos

tiene un puntaje del percentil 99.

A nivel de la asimetria el componente de continuidad presenta una
curva asimétricamente negativa, en el resto la curva es asimétricamente
positiva. A nivel de la curtosis el componente afectivo presenta una curva

platicurtica, el resto presenta una curva leptocurtica (puntajes aglutinados).
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Frecuencias y porcentajes

Componentes del compromiso organizacional y total

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los componentes del compromiso

organizacional y total

Compor_lente Compon_ente Compon(_ente co:nogfcl)ri?so
Nivel Afectivo Continuidad Normativo organizacional
F P®%) F P®) F P (%) F P (%)
Muy bajo O 0 0 0 0 0 0 0
Bajo 0 0 6 5 79 65.8 2 1.7
Promedio 81 67.5 2 1.7 23 19.2 6 5
Alto 0 0 0 0 0 0 0 0
Muy alto 39 32.5 112 93.3 18 15 112 93.3
Media 33,00 33,84 21,05 87,89

En el componente afectivo se muestra que el 67,5% (81) de la poblacion
tiene un nivel de compromiso promedio, siendo la media de 33.00. Ademas se

observa que el 32.5% (39) tiene un nivel de compromiso muy alto.

Por otro lado, el componente de continuidad se aprecia que el 93,23%
(112) de la poblacion tiene un nivel de compromiso muy alto, siendo la media

de 33.84. Ademas se observa que el 5% tiene un nivel de compromiso bajo.

En el componente normativo muestra que el 65.8% (79) de la poblacion
tiene un nivel de compromiso bajo, siendo la media de 21.05. Ademas se

observa que el 19,2% (23) tiene un nivel de compromiso promedio.

Y en el compromiso organizacional total se aprecia que el 93.3% (112)
de la poblacion tiene un nivel de compromiso muy alto, siendo la media de
89.89. Ademas se observa que el 5% (6) tiene un nivel de compromiso

promedio.
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3.3 Prueba de normalidad

Prueba kolmogorov-smirnov para las variables de satisfaccion laboral y

sus factores y compromiso organizacional y sus componentes

Tabla s

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables de satisfaccion laboral y

compromiso organizacional

Estadistico de Sig. asintética
prueba (bilateral)

Factor higiénico 0,244 ,000
Factor motivacional 0,243 ,000
Satisfaccion laboral 0,208 ,000
Componente afectivo 0,401 ,000
Componente continuidad 0,344 ,000
Componente normativo 0,338 ,000
Compromiso organizacional 0,344 ,000

En la prueba de Kolmogorov Smirnov, la variable de satisfaccion
laboral y sus factores se aprecia que la muestra no tiene una distribuciéon

normal por lo tanto se empleo los estadisticos no paramétricos (p<0.05).

Asi mismo, en la variable de compromiso organizacional y sus
componentes se aprecia que la muestra no tiene una distribucién normal por

lo tanto se empleara los estadisticos no paramétricos (p<0.05).

Finalmente la asimetria y la curtosis junto con estos datos van a

sustentar el uso de estadisticos no paramétricos.
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3.4 Estadistica inferencial

Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Tabla 6
Correlacién de Rho Spearman entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional

Compromiso
Organizacional Total
Coeficiente de 191*
Satisfaccion Laboral correlacion ’
Total Sig. (bilateral) 0,036
N 120

Segun la correlacion Rho de Spearman, existe relacion significativa de
tipo directo y de nivel bajo entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional (r = 0.19).

Estadistica inferencial de la satisfaccion laboral y sus variables

demograficas

Satisfaccién laboral segun edad

Tabla 7

Prueba No Paramétrica de U de Mann-Whitney de la satisfaccién laboral de

los efectivos segun edad.

., Factor Satisfacciéon
Factor higiénico R
motivacional Laboral
U de Mann- 1613,500 1475,000 1586,500
Whitney
Sig. asintotica 0,886 0,351 0,770
(bilateral)

La prueba no paramétrica de U de Mann-Whitney los resultados
muestras que la variable edad no establece diferencias significativas en la

satisfaccion laboral total y sus factores (p>0.05).
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Satisfaccién laboral segun el tiempo de servicio
Tabla 8

Prueba No Paramétrica de Krurskal Wallis de la satisfaccion laboral de los

efectivos segun tiempo de servicio

Factor higiénico Factor motivacional Satisfaccion Laboral

Chi-cuadrado 520 .619 476
Gl 3 3 3
Sig. asintotica 915 .892 .924

La prueba no paramétrica de Kruskal Wallis los resultados de la variable
tiempo de servicio no establece diferencias significativas en la satisfaccion

laboral total y sus factores (p>0.05).

Estadistica inferencial del compromiso organizacional y sus variables

demograficas

Compromiso organizacional segun edad
Tabla 9

Prueba No Paramétrica de U de Mann-Whithey del compromiso

organizacional de los efectivos segun edad

Componente Componente  Componte Compromiso

afectivo continuidad normativo  organizacional
U de Mann- 1605,000 1606,000 1547,000 1539,500
Whitney
Sig.
asintotica 0,829 0,835 0,581 0,550
(bilateral)

En la prueba no paramétrica de U de Mann-Whitney muestra que la
variable edad no establece diferencias significativas en el compromiso

organizacional total y sus componentes (p>0.05).
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Compromiso organizacional segun el tiempo de servicio
Tabla 10
Prueba No Paramétrica de Krurskal Wallis del compromiso organizacional de

segun tiempo de servicio

Componente Componente Componente Compromiso

afectivo continuidad normativo Organizacional
o 530 264 1,883 2,008
cuadrado
Sig.
asintotica 912 967 597 571

En la prueba no paramétrica de Krurskal Wallis se aprecia que la variable
tiempo de servicio no establece diferencias significativas en el compromiso

organizacional total y sus componentes (p>0.05).

Relacion entre los factores de la satisfaccion laboral y los componentes
del compromiso organizacional

Tabla 11

Correlacion de Rho de Spearman de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional

C.afectivo C.continuidad C.normativo Compro. org

Coef.correla. 0.091 0.082 0.146 251"

Factor ) _
o Sig. (bilateral) 0.321 0.372 0.111 0.006

higienico

N 120 120 120 120
Coef.correla. 219" -,206" ,192° 0.124

Factor ) _
o Sig. (bilateral) 0.016 0.024 0.036 0.176

motivacional

N 120 120 120 120

En los resultados de las correlaciones se aprecia que el factor higiénico
correlaciona de manera muy significativa, positiva y de nivel bajo con el
compromiso organizacional total (r=0,251).

Finalmente el factor motivacional correlaciona de manera significativa
positiva y baja con el componente afectivo (r=0,219) y el componente
normativo (r=0,192). Asimismo correlaciona de manera significativa negativa

y baja con el componente de continuidad (r= -0,206).

38



IV. DISCUSION

En la presente investigacion se encontré que el factor de satisfaccion
laboral con mayor predominancia en los efectivos de la unidad especializada
de la PNP es el motivacional. Estos resultados coinciden con Mushtaq, Ahmad
y Shafig (2015) quiénes encontraron que el factor motivacional prevalece mas
en el personal de seguridad publica en la India. La explicativa tentativa de este
resultado se encuentra en lo manifestado por los efectivos de la division,
quienes refieren contar con el reconocimiento profesional de sus superiores y
ascender a los grados que les brinda la institucién para su autorrealizacion
personal. Herzberg (1959, citado por Manso, 2002) sostiene que si estos
factores existen en el trabajo generan un alto nivel de motivacion, llevandolo

a un mejor desempefio en el trabajador.

Con respeto a las variables demograficas de edad y tiempo de servicio,
no existen diferencias entre la satisfaccion en la institucién policial. Por otro
lado los resultados obtenidos coinciden con lo hallado por Govender (2006)
quién evidencié que no se observa diferencias entre la satisfaccion laboral y
las variables de edad y tiempo de servicio en profesionales de la salud en la
Unidad Militar del area KwaZulu-Natal en Sur &frica. La explicacion tentativa
la dan los supervisores de la unidad policial del estudio, quiénes mencionan
un eficiente rendimiento en los efectivos, asi mismo la institucion brinda las
mismas oportunidades y beneficios independientemente de la edad que tienen
y el tiempo de servicio que tiene en la institucion policial. Al respeto Robbins
(1996) el tiempo no es causante de la productividad. Los empleados que han
permanecido mas tiempo no necesariamente son mas productivos que las
personas con menos afios de servicio. Asi mismo Herzberg et al. (1957, citado
por Galaz, 2002) mencionan que la satisfaccion laboral es alta en los
colaboradores jovenes y posteriormente vuelve a aumentar constantemente
hasta la edad de la jubilacion, no obstante Gruneberg (1979, citado por Galaz,
2002) indica que recordemos que debido a las distintas organizaciones
pueden tener politicas distintas sobre la manera de tratar con la edad de sus

colaboradores.
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Asi mismo se evidenci6 que el componente de compromiso
organizacional con mayor predominancia en los efectivos de la unidad
especializada de la PNP es el componente de continuidad. Por otro lado estos
resultados coinciden con lo hallado por Dachapalli (2016) quién encontré
mayor predominancia en el componente de continuidad de los empleados del
servicio de policia en Sur africana. La explicacion tentativa del estudio la dan
los efectivos, quiénes mencionan que dejar la institucion implica una pérdida
de inversion de tiempo y gastos que han brindado, ademas sostienen que esta
inversion sera recompensada con la remuneracion o la subvencion. Al
respecto Meyer y Allen (1997, citado por Arias, 2001) sefialan que el vinculo
gue existe entre el trabajador y su institucién ocurre cuando el colaborador
comprende que al retirarse implicaria perder el esfuerzo y el tiempo de
servicio, asi también como las pocas oportunidades de trabajo fuera de la

organizacion.

Igualmente no existen diferencias en las variables de edad y el tiempo
de servicio entre el compromiso organizacional en la institucion. Por el
contrario en la investigacion de Gasic y Pagon (2004) quiénes si encontraron
diferencias en la variable edad en los agentes de la policia de Eslovenia,
afirmaron que los policias mayores presentan mayor compromiso con la
institucion que los policias mas jovenes. Asi mismo en el estudio de Pratap
(2015), afirma que existe diferencia entre el grupo de tenencia larga de
trabajo presentando mayor compromiso que el grupo de tenencia corta de
trabajo. La explicacion tentativa se basa en otras investigaciones donde los
resultados son muy variados y dependera de las circunstancias. La
explicacion de este resultado esta en lo manifestado por Mathieu y Zajac
(1993, citado por Morales y Villalobos, 2012) quiénes mencionan que a
medida que los colaboradores tienen mas afos de edad, las posibilidades
de trabajo se reducen y se incrementa el costo al dejar la organizacion. Asi
mismo Meyer y Allen (1991) refieren que a mayor edad los colaboradores se
comprometen a través del tiempo, ya que gozan de mejores posiciones y se

identifican con su trabajo.
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Posterior a ello se hallo la correlacion positiva significativa entre el factor
higiénico y el total de compromiso organizacional, datos que coinciden en la
investigaciéon de Silvera (2016) quién en su muestra de agentes de seguridad
en Lima, encontrdé que los factores de significacién de la tarea, condicién de
trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémico, siendo
estos parte del factor higiénico, se relaciona positivamente con la variable
compromiso organizacional. La explicacion tentativa de este estudio se
evidencia en los mismos efectivos de la division, quiénes manifiestan tener
lealtad y fidelidad con la institucion, basandose en los beneficios, las
condiciones que ofrecen en el trabajo y la gratitud que la institucién les brinda
para su satisfaccion. Asi mismo Herzberg (1959, citado por Manso, 2002)
refiere que estos factores al no estar presentes o son usados de la manera
incorrecta no permitirdn al trabajador la satisfaccion, en cambio si existen

ayudara a la disminucion de insatisfaccion.

Asi mismo existe correlacion significativa positiva entre el factor
motivacional y el componente afectivo y el componente normativo, no
obstante una correlacion negativa con el componente de continuidad.
Resultados que se evidencian también por Atencio y Ortega (2008) quiénes
determinaron la relacidon positiva entre el factor intrinseco y el componente
afectivo y normativo, mas no el componente de continuidad donde no existe
relacion en el cuerpo de bomberos en Venezuela. La explicacion tentativa es
determinada por los efectivos, quiénes refieren estar comprometidos ya que
sienten una responsabilidad moral e identificacion con la institucion. Esto los
lleva a la satisfaccion con la realizacion de su trabajo y el reconocimiento de
sus logros. Herzberg (1959, citado por Pérez y Fidalgo, 1999) menciona que
el factor intrinseco determinara la satisfaccion laboral, es decir si la
organizaciébn hace reconocimiento del trabajo de sus colaboradores
mantendra la satisfaccion de esté. Ademas Meyer y Allen (1997) agregan que
existe un lazo sentimental del trabajador para reconocerse y comprometerse
con la organizacién, a su vez menciona la sensacion del deber o

responsabilidad de los trabajadores por continuar y seguir en la organizacion.
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Finalmente se evidencia que existe correlacion significativa positiva
entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional. Resultados
similares fueron encontrados por Abeykoon (2014) quién hall6 una relacién
positiva entre ambas variables en los soldados del ejército de Sri Lanka. La
explicacion tentativa para el estudio se evidencia en lo manifestado por los
efectivos de la PNP quiénes mencionan estar satisfechos en su trabajo por la
variedad de beneficios que les brindan y los llevan a comprometerse ain mas
con su institucion. La explicacion de este resultado esta en la teoria del
intercambio social, Alexander (2000) menciona que se inicia a través de un
mecanismo de negociacion, en la actitud de dar y recibir, donde se pretende
obtener la mejor relaciébn consigo mismo y con los demas. Asi mismo la
productividad de la organizacion dependera de la calidad y cantidad de la
recompensa que brinden. En conclusion para que el colaborador se
comprometa con su trabajo y los objetivos diarios, la organizacion tendra que
cumplir con las expectativas y las necesidades de sus colaboradores, el cual

generara o incrementara la satisfaccion de los empleados.
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V. CONCLUSIONES

Segun los objetivos planteados el estudio concluyd lo siguiente:

PRIMERA: Se evidencia que existe correlacién significativa positiva entre las
variables de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, en otras
palabras a mayor satisfaccion laboral mayor sera el compromiso organizacional

de los efectivos.

SEGUNDA: En la variable de la satisfaccion laboral de la muestra tiene un nivel
promedio con un 77,5%, asi mismo el factor que tiene el puntaje mas elevado es

el factor motivacional que equivale a un nivel promedio.

TERCERA: En la variable de compromiso organizacional de la muestra tiene un
nivel muy alto con un 93.3%, ademas el componente con el puntaje mas elevado

es el componente de continuidad que equivale a un nivel muy alto.

CUARTO: En la variable demogréfica de edad y el tiempo de servicio no se
establecen diferencias significativas (p>0.05) respecto a la satisfaccion laboral,
por lo tanto, el nivel de la satisfaccion es igual entre los grupos comparados tanto
en edad como el tiempo de servicio brindado.

QUINTA: En la variable demogréafica de edad y tiempo de servicio no se
establecen diferencias significativas (p>0.05) respecto al compromiso
organizacional, por lo tanto, el nivel de compromiso es igual en los grupos

comparados tanto en edad como el tiempo de servicio brindado.

SEXTA: Se evidencio que existe relacion significativa y positiva entre el factor

higiénico de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional total.

SEPTIMA: Se evidencid que existe relacion significativa y positiva entre el factor
motivacional y el componente afectivo y el componente normativo del
compromiso organizacional. Sin embargo el factor motivacional tiene una
correlacion negativa con el componente de continuidad en los efectivos de la

unidad especializada.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a los resultados surgen apreciaciones y recomendaciones para futuras

investigaciones:

1. Se recomienda continuar con el estudio en una muestra mas grande para que

se puedan generalizar los resultados, obteniendo conclusiones mas certeras.

2. Se recomienda incluir también variables sociodemograficas como la edad,
sexo, tiempo de servicio y estado civil con la intencion de obtener resultados méas

precisos.
3. Se debe realizar mas estudios sobre las variables de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en la poblacién de militares y policias, ya que es una

poblacidén que no cuenta con datos estadisticos en el Pera.

4. Se recomienda realizar el mismo estudio dentro de un tiempo determinado

para analizar la evolucion de las variables de estudio en tiempo.
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ANEXOS
Anexos 1: Instrumentos de evaluacién

A. Version Original de la escala de Satisfaccion laboral de Materan
Escala de Satisfaccion Laboral

Se esta realizando un instrumento dirigido a determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de esta organizacion, para ello se
aplicara un cuestionario al personal administrativo y empleado en general de esta
empresa.

El mismo consta de dos partes, la primera esta disefiada para conocer
en qué medida la empresa le ofrece condiciones para desarrollar su labor, y la
segunda parte esta orientada a identificar el grado de satisfaccion que usted
presenta,

Su labor consiste en marcar con un (x) sobre el espacio que mejor

represente su posicion

MB == Muy Bajo B ——) Bajo

RE— Regular
A T Alto MAE==) Muy Alto

Los resultados seran utilizados para mejorar los elementos que influyen

sobre la satisfaccion de los trabajadores no tiene que colocar su nombre.
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PARTE 1

EN QUE MEDIDA LA EMPRESA LE OFRECE LAS SIGUIENTES CONDICIONES PARA

DESARROLLAR SU LABOR

MB

MA

UN AMBIENTE COORDIAL PARA ESTABLECER AMISTADES CON LOS COMPANEROS

POSIBILIDADES DE COMUNICARSE DE FORMA ESPONTANEA CON TODO EL
PERSONAL DE LA ORGANIZACION

EVENTO QUE PROMUEVA EL ACRECENTAMIENTO ENTRE LOS MIEMBROS DE LA
ORGANIZACION

FACILIDADES PARA COMUNICARSE FORMALMENTE CON LOS SUPERVISORES

RECIBIR TRATO RESPETUOSO DE LOS SUPERIORES

EL OTORGAMIENTO DE LOS ASCENSOS CON BASE AL DESEMPENO DE LOS
EMPLEADOS

LA FORMA COMO SE SELECCIONA AL PERSONAL

LA FLEXIBILIDAD CON QUE SE CUMPLEN LAS NORMAS EN CONDICIONES ESPECIALES

LA DISTRIBUCION DEL ESPACIO FISICO DONDE REALIZA SU TRABAJO

10

LOS EQUIPOS NECESARIOS PARA REALIZAR SU TAREA

11

EL PAGO DE LOS BENEFICIOS ECONOMICOS PREVISTOS EN LA LEY (Bono Alimenticio)

12

EL OTORGAMIENTO DE UN SALARIO ACORDE CON LAS RESPONSABILIDADES DEL
TRABAJADOR

PARTE 2

EN QUE MEDIDA SE SIENTE USTED SATISFECHO CON

MB

MA

13

LA FORMA EN LA CUAL SU SUPERVISOR RECONOCE LA CALIDAD DE SU TRABAJO

14

LA MANERA EN LA CUAL SU SUPERVISOR CORRIGE SUS FALTAS

15

LOS ESTIMULOS QUE LA EMPRESA LE BRINDA POR SU BUEN DESEMPENO

16

LOS DESAFIOS QUE SU TRABAJO LE IMPONE

17

LAS RESPONSABILIDADES QUE LE OTROGA SU SUPERVISOR

18

EL APEGO QUE USTED TIENE AL CUMPLIMENTO ESTRICTO DE LAS NORMAS DE
TRABAJO

19

LAS OPORTUNIDADES DE ASCENSO QUE HA TENIDO EN LA EMPRESA

20

LAS OPORTUNIDADES DE RECIBIR CAPACITACION ESPECIALIZADA

21

LAS OPORTUNIDADES DE REALIZAR DIVERSOS TIPOS DE TAREAS COMPLEJAS

22

LOS RETOS QUE SU TRABAJO LE IMPONEN

23

LAS OPORTUNIDADES PARA DEMOSTRAR SU CREATIVIDAD AL REALIZAR SUS TAREAS

24

SENTIRSE UTIL CON LA LABOR QUE REALIZA

25

SENTIRSE VALIOSO PARA EL OGRO DE LAS METAS DE LA EMPRESA

26

HABER ALCANZADO UN ALTO DESEMPENO
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Version modificada prueba piloto de la Escala de satisfaccion laboral

Escala de Satisfaccion Laboral
Instrucciones:

La primera parte esta disefiada para conocer en qué medida la organizacién ofrece condiciones para
desarrollar su labor, y la segunda parte esta orientada a identificar el grado de satisfaccion que usted
presenta para con su empresa. Su labor consiste en marcar con una (X) sobre el espacio que mejor
represente su posicion.

Las alternativas son las siguientes:

1 2 3 4 5
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

¢EN QUE I\~/IEDIDA LA INSTITUCION LE OFRECE LAS SIGUIENTES CONDICIONES PARA 112131als
DESEMPENAR SU LABOR?

Un ambiente cordial para establecer amistades con los compafieros
> Posibilidad de comunicarse de forma espontanea con todo el personal de la

Institucion
3 | Eventos que promuevan el desarrollo de los miembros de la Institucion
4 | Facilidades para comunicarse formalmente con los superiores
5| Recibir trato respetuoso de los superiores
6 | El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los efectivos
7 | La forma como se selecciona al personal
8 | La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones especiales
9 | La distribucion del espacio fisico donde realiza su trabajo
10| Los equipos necesarios para realizar su trabajo
11| El pago de los beneficios economicos previstos en la ley
12| El otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del efectivo
EN QUE MEDIDA SE SIENTE USTED SATISFECHO CON: 1/2(3|4|5

13| La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo

14| La manera en la cual su superior corrige sus faltas

15| Los estimulos que la institucién le brinda por su buen desempefio.

16| Los desafios que su labor le impone

17| Las responsabilidades que le otorga su superior

18 El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de la
institucion

19| Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la institucion

20| Las oportunidades de recibir capacitaciones especializadas

21| Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas

22| Los retos que su trabajo le imponen.

23| Las oportunidades para demostrar su destreza al realizar sus tareas

24| Sentirse util con la labor que realiza

25| Sentirse valioso para el logro de las metas de la institucién

26| Haber alcanzado un alto desempefio
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B. Version Original del Cuestionario de Compromiso organizacional de

Argomedo.

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Nombre:
INSTRUCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las

afirmaciones que les seran presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida
a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Ejemplo

Si usted se siente altamente identificado con su organizacion y no esta
dispuesto a dejarla, en este caso colocaria el numero 7 en el recuadro al inicio
de la pregunta siguiente.

Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, sentiria que
no es correcto dejar mi organizacion.

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinion.

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacién, consideraria
trabajar en otra parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar
a mi organizacion ahora.

3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
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7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8) Esta organizacién merece mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10) No siento ningdn compromiso de permanecer con mi empleador
actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
comprometido con su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacién.

15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si

lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Version modificada la prueba piloto del cuestionario de

compromiso Organizacional

Cuestionario de Compromiso organizacional

Instrucciones:

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con una ASPA cada una de las

afirmaciones que les seran presentadas, usando la escala de 5 puntos ofrecida

a continuaciéon, recuerde que no hay respuesta buena o mala, todas son

importantes.
1 2 3 4 5
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
2 |3 |4
1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta institucion consideraria

trabajar en otra parte

2 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi institucion ahora

3 Renunciar a mi instituciéon actualmente es un asunto de
necesidad como de deseo

4 Permanezco en mi institucién porque lo necesito y deseo

5 Si renuncia a esta institucion pienso que tendria muy pocas
alternativas de conseguir algo mejor

6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mivida en esta institucién

7 Me sentiria culpable si renunciara a mi institucion en este
momento

8 Esta institucion merece mi lealtad

9 Realmente siento los problemas de mi institucién como propios

10 | No siento ninguin compromiso de permanecer con mijefe actual

11 | No renuncio a mi institucion ahora porque me siento
comprometido con su gente

12 | Esta institucién significa mucho para mi

13 | Le debo muchisimo a mi institucion

14 | No me siento como parte de la familia en mi institucion

15 | No me siento parte de mi institucion

16 | Una de las consecuencias de renunciar a esta institucion seria
la escasez de oportunidades laborales

17 | Seria muy dificil dejar mi institucion en este momento incluso si
lo deseara

18 | No me siento emocionalmente vinculado con esta institucion
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Anexo 2: Resultados de la prueba piloto
A. Satisfaccion laboral
Tabla 12

V de Aiken de la escala de satisfaccion laboral de Materan

; Vv
item J1 J2 J3 J4 35 TOTAL  ,WeN
1 1 1 1 1 1 5 1
2 1 1 1 1 1 5 1
3 1 1 1 1 1 5 1
4 1 1 1 1 1 5 1
5 1 1 1 1 0 4 08
6 1 1 1 1 0 4 0,8
7 1 0 1 1 1 4 0,8
8 1 1 1 1 0 4 0,8
9 1 1 1 1 0 4 0,8
10 1 1 1 1 1 5 1
11 1 1 1 1 0 4 0,8
12 1 1 1 1 1 5 1
13 1 1 1 1 0 4 0,8
14 1 1 1 1 0 4 0,8
15 1 1 1 1 0 4 0,8
16 1 1 1 1 1 5 1
17 1 1 1 1 1 5 1
18 1 1 1 1 0 4 0,8
19 0 1 1 1 1 4 0.8
20 1 1 1 1 0 4 0,8
21 1 0 1 1 1 4 0,8
22 0 1 1 1 1 4 0,8
23 1 1 1 1 0 4 0,8
24 1 1 1 1 0 4 0,8
25 1 1 1 1 1 5 1
26 1 1 1 1 0 4 0,8
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Tabla 13

Prueba Binomial de la escala de satisfaccion laboral de Materan

Prop. Prop. Significacion

Categoria N de exacta
observada :
prueba (bilateral)
Grupo 1 1 25 0,96 0,5 0,0
Juradol Grupo 2 0 1 0,04
Total 26 1
Grupo 1 1 26 1 0,5 0,0
Jurado2
Total 26 1
Grupo 1 1 26 1 0,5 0,0
Jurado3
Total 26 1
Grupo 1 1 26 1 0,5 0,0
Jurado4
Total 26 1
Grupo 1 1 23 0,88 0,5 0,0
Jurado5 Grupo 2 0 3 0,12
Total 26 1
Tabla 14

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la escala de Satisfaccion laboral de
Materan

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,868 26
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Baremos

Tabla 15

Percentiles para los 2 factores y el puntaje total de la satisfaccion laboral de

Materan
FACTOR FACTOR
NIVEL PC HIGUIENICO MOTIVACIONAL TOTAL
1
2 12a42 26 A 76
3
4
MUY BAJO 5
6
7
8 43
9
10 14A31 44 a 45 77
BAJO 15 78 a 83
20 46 84 a 88
25 32 a40
30 41 47 a 48 89 a 90
35
40 91
45 42 92
PROMEDIO 50 43 49 a 50 93 a 94
55 95 a 96
60 44 51 ab2
65 97
70 53ab54 98 a 101
75 45 102 a 103
80 46 104 a 105
ALTO 85 55 a b6
a0 47 a 49 57 a6l 106
91
92
93
94 50 62
MUY ALTO 95
96
97
98 51 107 A 109
99 54 A MAS 63 A MAS 110 A MAS

59



B. Compromiso organizacional

Tabla 16

V de Aiken del cuestionario de Compromiso Organizacional de Argomedo

V AKIEN

J2 J3 J4 J5 TOTAL

J1

ITEMS

0,8

10
11
12
13
14
15
16
17
18

0,8

0,8

60



Tabla 17

Prueba Binomial del cuestionario de Compromiso Organizacional de

Argomedo
Significacién
Categoria N Prop. Prop. de exacta
observada prueba .
(bilateral)
Grupo 1 1 18 1 0,5 0,0
Juradol Total 18 1
Grupo 1 1 18 1 0,5 0,0
Total 18 1
Jurado2
Grupo 1 1 16 0,89 0,5 0,001
Grupo 2 0 2 0,11
Jurado3
Total 18 1
Grupo 1 1 18 1 0,5 0,0
Jurado4
Total 18 1
Grupo 1 1 17 0,94 0,5 0,0
Jurado5  Grupo 2 0 1 0,06
Total 18 1
Tabla 18

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach del cuestionario de Compromiso

Organizacional de Argomedo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,860 18
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Baremos
Tabla 19

Percentiles para los 3 componentes y el puntaje total del Compromiso

organizacional de Argomedo

COMPONENTE COMPSIIE\IENTE COMPONENTE TOTAL
AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO

NIVEL

U
O

MUY BAJO

© 0O ~NO OB WN PP

[EnY
o

6 A18 6 AZ20 6 A20 18 A58

BAJO 21 59 a 64

N -
o O

W w N
g1 O O

19a20 21a23 22a25 65a78

A b
o o

PROMEDIO

o 01 Ul
o o1 O

21a26 24 a 27 79 a 80

N~ o
oo o

27 a3l

(0]
o

ALTO

© 0
o o

26 a 27

©O ©O© O ©
A WDN P

MUY ALTO

O ©O© © ©
0 N o O

32 amés 28 A MAS 28 A MAS 81 a mas

©
©
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Anexo 3: Consentimiento Informado

S
h' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto mi presento a usted, mi nombre es Victoria Maria Mufiante
Ramos, interna de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En
la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en efectivos de la unidad especializada de
la PNP, Ate y para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso
consiste en la aplicacion de dos pruebas psicoldgicas; la Escala de Satisfaccion
Laboral y el Cuestionario del Compromiso Organizacional. De aceptar participar
en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de
la investigacién. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas

se me explicara cada una de ellas.
Gracias por su colaboracion.

Atte: Victoria Maria Mufiante Ramos

ESTUDIANTE DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acepto participar en la investigacion de la seforita Victoria Maria Mufiante
Ramos, titulada Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional en efectivos
de la Unidad especializada de la PNP, Ate.

Dia: ......... [oiiiiiiiiinn. [ioeiii..

FIRMA
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Anexo 4: Carta de Presentacion

’l ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
2

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 24 de noviembre de 2017

CARTA N° 869-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Comandante

Mike Rosado Aguirre

Jefe de la Unidad Medica “DIVCOMIN”

Divisién Nacional de Operaciones Especiales — DINOES PNP — DIVCOMIN
Av. S/N Marcos Puente Llanos — Ate i

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. MUNANTE RAMOS VICTORIA MARIA, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: “SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EFECTIVOS DE LA UNIDAD ESPECIALIZADA DE LA PNP -
ATE, 2017" agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd
bajo su direccidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

Coglelfect.)

IPTOTTITTES 60 & 00
OM - 287301
MIKE H. ROSADO AGUIRRE
COMANDANTE MEDICO P1P

WA 1P
/2%/
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Anexo 5: Acta de originalidad firmada por el asesor

Uucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
TESIS

Caodigo :
. 07

: 31-03-2017
: ldel

Versiéon
Fecha
Pagina

FO6-PP-PR-02.02

Yo, Juan José Kaneko Aguilar, docente de la Facultad de Humanidades y Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Lima Norte, revisor de la
tesis titulada:

“Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en efectivos de la unidad
especializada de la PNP-Ate, 2017", de la estudiante Munante Ramos, Victoria
Maria, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 05 de diciembre del 2017

/ ) Firma

Dr. Juan José Kaneko Aguilar

DNI: 10624918

Elaboré

Direccién de
Investigacion

Representante de la Direccién /
Revisé | Vicemrectorado de Investigacion y
Calidad

Aprobd

Rectorado
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Anexo 6: Print del turniting

1 Feedback Studio - Google Chra

8 Essequro | https;//ev.turnitin.com/app/carta/es/?s=18lang=es0=8844828228&u=1052

{J) feedback studio TESIS

: FACULTAD DE HUMANIDADES

ESCUELA >0>Umz_n>_uwo_umm_oz>rcm
PSICOLOGIA

__m_m:m*moo_% Laboral y Compromiso Organizacional en Efectivos de la
Unidad Especializada Q%m PNP - ATE, 2017”

. ‘ \
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

>c,_,oww

Muiante Ramos Victoria Maria

Pégina: 1 de 65 Numero de palabras: 11214

&l recibo_TESIS pdf ~ 8 Tesispor A 8 recibo_TESIS pdf ~ | 8 Tesispdf A 8 recibo_TESIS pdf A

& TESIS pof
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{ 9det6y

> 0
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Anexo 7: Carta de autorizacién de la publicacién

Ucv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Cédigo @ FO8-PP-PR-02.02
Versién : 07

UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 31-03-2017

CESAR VALLEJO Pagina : l1del

Yo Mufante Ramos, Victoria Maria, identificada con DNI' N° 70918387, egresada
de la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x
). No autorizo ( ) la divulgaciéon y comunicacion publica de mi trabagjo de
investigacion ftitulado “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
efectivos de la unidad especializada de la PNP-Ate, 2017"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/). segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentaciéon en caso de no autorizacion:

DNI: 70918387

FECHA: 05 de diciembre del 2017

DFecclsh do Representante de la Direccién /

Elaboré Z 7 Revisé | Vicemrectorado de Investigaciony | Aprobd | Rectorado
Investigacion Calidad
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Anexo 8: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MURNANTE RAMOS, Victoria Maria

INFORME TITULADO:

Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en efectivos de la unidad especializada de la PNP
- Ate, 2017

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciado en Psicologia

NOTA O MENCION: Aprobado 1

SUSTENTADO EN FECHA: 07/03/2018 /—3 / P 5

/ ﬂ/’m? ;Zﬂm '

RIQQUIR Z, FERNANDO JOEL

DNI 32990613 _
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Anexo 9: Formulario de autorizacion de la publicacion electronica de la

tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

D.N.I. A — 5 (o0 o o e
Domicilio  : Nz.wW. AT @2 Uo: Beea, dmilan, - Tuente, Pieara
Teléfono Fijo : ol $52323¢% Movil : 940 503 34

E-mail b seeenesesmenesnnsd pssvicenamr@ ama), G T

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado ;
Facultad :  .......c.ccoeee.. Pumem Aedsy,
Escuela : ... PRGN
CAIMOIA | s asss s sl s S TR S e aan e
TUIO © e e e

[ Tesis de Post Grado
] Maestria [ Doctorado
Grado L smsssssssseseneeea s s en s rs sy eSS eSS RO RS
MENCION! & cnsmumasmsmsmassms e s s e s s s

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Afio de publicacion : ... 20V%.........
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|
Firma : ilotredye. Fecha: 051121203
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Anexo 10: Validacién de Jueces

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones: N‘”{SOT‘C

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / I?@, \%\IQ%@%‘ % (L‘b

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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

27 de Junio del 201
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A

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: 6“'”“"3" éé""“ ..... Fsorele ‘Z'/—ﬁff e o B4
‘ .
P l27b0 2
Especialidad del
VAlIAAAOT:.......ccconcnenesossassansansesosansssssssssssansnsnssasssssnsassesssssansnunsisnssssannnssssssassassssssenssnsstssssssannssastesssasanss

Firma del Experto Informante.
Especialidad

27 de Junio del 2017

*Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

!Claridad: 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
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./"
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

DNI: Y740 5602

Especialidad del

['749

oy, L. N —

VAlTAAAOT: iiiioviosiviivsiininssnindassnsesrasssimvis v r i e sssssseniss sesansus asersssausnseesssassprearsnsnvssuasnsatnnsesesnnsunsasasansns

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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
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N
’ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]
K 4 it

Apellidos y nombres del juez validadMg: WRantes..... thJﬁr =02 WO WV 2,

DN d0.6 24 G0 8 o

Especialidad del
validador:................:PSLS.JE{&...3.\?».......0.@«4:.2.&.%.;/( ..........................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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

de Septiembre del 2017
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir 8% No aplicable [ ]

L )
Apellidos y nombres del juez validado@/ Mg: }\Q“‘ﬁ}‘QA ...... [~ YT 2 S L

DNE.... JQ6INAS

Especialidad del
validador:................ DY@ amza.mzq

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?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

27 de Jurio del 2017
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

s (lige. Lo zod oo

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?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
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' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ..... /Z,//dwfé . m‘%“'%& ............

Especialidad del @6{ é & / ;

validador:........ccceerenne .. 658098 ..... . LL 7 o B 1 o AN

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\A Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@ &WW .................... e

o o Y06 87

Especialidad del
VRIIIRHOT:. oo cosnisiinnnisivnnrisissianss

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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 dimensién

27 de Junio del 2017
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\(Z] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

A o Sus Qbess

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@: ......................... sl b TS TS

o068 Y

Especialidad del .
validador:........ocomeuiirinniiriennenininnnniinsacanend G

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuftad 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

78



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones: N‘W{S)m

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

b SEA Vo5

Especialidad del L : ]
validador: Masiee compothorods  oteninedond 4 “RENH

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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
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Anexo 8: Matriz de consistencia

"Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional en Efectivos de la Unidad Especializada de la PNP - Ate, 2017"

Problema de

Disefio y tipo de

eEdad (ordinal)
eTiempo de servicio(ordinal)

L. Objetivos Hipatesis Variables . L., Poblacion y muestra Instrumentos
Investigacion investigacion
Objetivo general: Hipétesis Principal: Variable 1: Satisfacciéon laboral
=
Determinar la relacion entre la|Existe relacion significativa directa | “Conducta del empleado hacia su s
satisfaccion laboral y el compromiso | entre la satisfaccion laboral y el organizacion, aquel | ¢ yiserio de | tivacic g Factores:
organizacional en efectivos de la | compromiso organizacional en . .__ | -Eldiseno de Investigacion | | - Locién de | o
> - 8 . o comportamiento se caracteriza | fye el No Experimental. por P <
Unidad Especializada de la PNP - Ate, | efectivos de la Unidad Especializada de ) . L, P »POT | studio estd | £ « Higiénico
2017 la PNP - Ate, 2017 mediante la idea y la estimacién | no haberse hecho Q
. a e, . ] . s, conformada por 120 | < (1,2,3,4,5,6,7,8
que el empleado incrementa en | manipulacion de las . = 14,3,%,2,9,7,0,
. o . |efectivos de la|z & 9,10,11,12)
Objetivos especificos: Hipétesis Especificas: su centro de trabajo”. (Materan, | variables. Asimismo, bajo unidad especializada ‘8 8 [t
-Describir el nivel de satisfaccién 2007). este enfoque No de la PNP % “ e Motivacional
i i . . . P experimental, el disefio fue '
Iabora?l .en efectivos de la Unidad | _ Existe diferencias significativas en If ! debid é (13,14,15,16,17,
¢Existe Especializada de la PNP - Ate, 2017. . ., Factores: eltransversal, debldoaque | | o yestra estard | & 18,19,20,21,22,
o Describir el nivel d . |la satisfaccion laboral en los L la recoleccion de w
relacidn entre | “Describir el nivel de compromiso . . eFactor higiénico inf on f | conformada por 120 2 23,24,25,26)
la satisfaccion | ©rganizacional en efectivos de la efectivos de la Unidad | «¢actor motivacional informacion, Tu€ en un solo | otoctivos  de  la| 2
laboral y el Unidad Especializada de la PNP - Ate, | Especializada de la PNP - Ate, 2017 Variable 2: Compromiso momento. unidad especializada | 3
2017. , . .. i
i segun edad y tiempo de servicio. organizacional El 4 ; A de la PNP.
compl.’om.lso _Determinar si existe diferencias | © ¥ P & EI tipo dde |nv.est.|gaC|on €s
organizaciona | giopjficativa en el satisfaccién laboral e escriptivo “|-El t
: -Exi i i ienificati “El  estado psicoldgico ue ; 126 muestreo
| en efectivos en efectivos de la Unidad Especializada Existe diferencias SIgnlflcatlvas en - p g. - q correlacional, se utilizd el empleado para esta | — Dimensiones:
i . el compromiso organizacional en | caracteriza la  relaciéon del| ostydio descriptivo para P P =
de la Unidad | de la PNP - Ate, 2017 segin edad y p g empleado con la oreanizacién p p investigacion fue | &
Especializada tiempo de servicio. los efectivos de la Unidad P . . . .g » V| evaluar datos sobre censal: porque va a| O . Compromiso
. - . . . - que tiene implicaciones para la | giversos rasgos » porq b4 .
de la PNP -|-Determinar si existe diferencias | Especializada dela PNP - Ate, 2017 | |~ .o ™= " 0 oo C 0 i : il | Y|depender de las| N Afectivo
P : . : - imensiones e as iy Z -
Ate, 2017? significativa  en el compromiso | seg(n edad y tiempo de servicio. pertenencia en la organizacion” | uariaplos decisiones que tome <2 (6,9,12,14,15,18)
organizacional en efectivos de la (Meyer y Allen, 1991). ) cada investigador.| & 9
Unidad Especializada de la PNP - Ate, | -Existe correlacién significativa y ’ Asimismo. el tipo  de Asimismo, los 8 c * Compromiso
2017 seguin edad y tiempo de servicio. | directa entre los factores dela Componentes: investigacizﬁn P fue resultados que se g % de Continuidad
-Determinar la ' reIac'lf)n entre 10s | gatisfaccion laboral y los | eAfectivo correlacional. buscindose obtengan de ello, S > (13.45,16,17)
factores de la satisfaccién Iaboraly!os componentes del compromiso | *Continuidad dir el erado d laci4 podran ser| & & ,3,4,5,16,
componentes del compromiso ; medir ¢! grado de refacion lizad a| 2 &
organizacional en efectivos de la organizacional en efectivos de la *Normativo que existe entre las ii’;f;:ig: » 0 8 2 ¢ Compromiso
f - ) - hy .
Unidad Especializada de la PNP - Ate, Unidad Especializada de la PNP Variables de estudio variables. w Normativo
2017 Ate, 2017. 3 (2,7,8,10,11,
' <
O 13)
(%]
w




