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RESUMEN 

Se tuvo como finalidad primordial de este estudio, determinar el vínculo existente entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en el personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, para el año 2023. Para cumplir tal objetivo, se optó por 

seguir un enfoque cuantitativo, tipo correlacional y alineado a un diseño no 

experimental, estableciendo un conjunto poblacional muestral conformados por 30 

miembros del personal de esta organización; sobre quienes se aplicaron dos 

cuestionarios con el propósito de recabar la información necesaria. Los hallazgos 

evidenciaron que el nivel de satisfacción se ubica en un nivel medio, lo mismo con el 

compromiso organizacional. Por otra parte, se halló un vínculo significativo entre la 

satisfacción laboral y las tres dimensiones de compromiso organizacional, concluyendo 

así que estas variables se asocian de forma directa y significativa. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, compromiso organizacional, colaborador, 

sector público.
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ABSTRACT 

The main purpose of this study was to determine the link between job satisfaction 

and organizational commitment in the staff of the Amazonas Special Protection Unit 

for the year 2023. To achieve this objective, a quantitative approach was chosen, 

correlational type and aligned to a non-experimental design, establishing a sample 

population of 30 staff members of this organization, on whom two questionnaires 

were applied in order to collect the necessary information. The findings showed that 

the level of satisfaction is at a medium level, as well as organizational commitment. 

On the other hand, a significant link was found between job satisfaction and the 

three dimensions of organizational commitment, thus concluding that these 

variables are directly and significantly associated. 

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, employee, public sector.
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Todas las compañías se orientan a lograr sus metas y objetivos propuestos, por 

medio del uso de diversos recursos, destacando el talento humano como un 

elemento valioso que contribuye al crecimiento de la organización (Chiang et al., 

2021). De acuerdo a ello, se toma en cuenta la satisfacción con el trabajo, la cual 

representa el nivel de realización que un sujeto obtiene de su trabajo; y el 

compromiso a nivel organizacional, puesto que refleja el nivel de lealtad y 

dedicación que posee un individuo hacia su organización. Por lo cual, fomentar una 

mayor satisfacción entre los trabajadores puede repercutir de manera positiva en 

los comportamientos vinculados con el trabajo, especialmente en su compromiso. 

De lo contrario, estos son factores críticos que pueden afectar la calidad de atención 

y el desempeño de los trabajadores (Wang et al., 2023). 

Desde el panorama internacional, Syardiansah et al. (2024) en Indonesia, 

reconocieron que los trabajadores del ámbito público presentaron un sentimiento 

de insatisfacción con el trabajo que realizaban, generando el riesgo de una 

repercusión negativa en el rendimiento de los colaboradores; puesto que también 

se encontró un carente compromiso organizativo, conllevando a dificultades en el 

cumplimiento de los objetivos que propician el crecimiento de la empresa. Por su 

parte, Arulsenthilkumar y Punitha (2024) en India, fundamentaron en su estudio 

donde se evaluó al personal de una empresa de seguros, que la satisfacción con el 

trabajo influye de manera significativa en el compromiso de los trabajadores, por lo 

cual, las empresas deberían centrarse en implementar estrategias de compromiso 

organizacional para incrementar la satisfacción y participación de los 

colaboradores. En la misma línea, Wang et al. (2023) en China, identificaron en el 

contexto de los proveedores de atención primaria, que la satisfacción laboral, 

expresada a través de los años de trabajo, el cambio de ingresos, la edad y los 

años de trabajo en la institución se vincularon con el compromiso organizacional, 

reconociendo que, para maximizar las variables, se deben considerar estos factores 

para la formulación de políticas en la empresa. 

Desde la perspectiva regional, Mamani et al. (2023) en Ecuador, encontraron 

que los colaboradores de diversas entidades del sector público manifestaron un 

insuficiente e ineficaz cumplimiento de sus funciones, por lo cual su rendimiento no 
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era favorecedor con los indicadores de su ejercicio laboral, repercutiendo en el 

funcionamiento organizacional, y ante la búsqueda de la causante optaron por 

investigar tanto a la satisfacción de estos trabajadores como el nivel de su 

compromiso con la organización. Asimismo, Chiang et al. (2021) en Chile, 

identificaron que los trabajadores del sector público registraron niveles bajos de 

satisfacción con sus labores y compromiso con la institución, pudiendo explicarse 

por la sobrecarga laboral que conduce a experimentar malestar físico y mental, 

afectando así la satisfacción laboral y el compromiso de los trabajadores hacia la 

organización. En tal sentido, Pedraza (2020) en México, enfatizó en su 

investigación realizada a los directivos de instituciones públicas y privadas, que la 

misión clave de toda organización es gestionar adecuadamente los activos 

intangibles, expresado en la experiencia, conocimientos y competencias de su 

capital humano, y, para ello, se debe movilizar ambientes de trabajo que fortalezcan 

la satisfacción de los trabajadores y el compromiso con la organización, más allá 

de los estímulos financieros. 

Desde el ámbito local, Andrade (2022) en Tingo María, identificó que los 

funcionarios de una institución pública evidenciaron una escasa lealtad y falta de 

dedicación para alcanzar los objetivos propuestos por la entidad, mostrando 

falencias en el compromiso de los trabajadores con la institución, conllevando al 

incumplimiento de cronogramas, abandono de funciones, rotación del personal y 

sobrecarga de trabajo. Frente a ello, se identificó una posible insatisfacción laboral 

ocasionado por deficientes condiciones de trabajo, ausencia de beneficios 

económicos, y una mirada poco significativa del trabajador hacia sus tareas. 

Por su parte, Estrada y Gallegos (2021) en Puerto Maldonado, encontraron 

que los docentes ejecutaban sus actividades bajo un contexto de inadecuadas 

condiciones laborales, como la insatisfacción con la remuneración, descontento por 

no disponer de material educativo, tener que recurrir a trabajos alternos; lo cual 

podría dar como resultado escasa disposición para mantenerse actualizados y 

alcanzar el perfeccionamiento profesional; asimismo, niveles altos de estrés y 

autoestima vulnerada; además de renuncias, tardanzas y ausentismos. Es decir, la 

situación repercutió en la satisfacción con su trabajo y en el compromiso 

organizacional, al no tener un óptimo desenvolvimiento profesional. 
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El estudio de Terrones (2021) en Chachapoyas, señaló que los trabajadores 

de una empresa de transportes tuvieron dificultades para desarrollar de manera 

eficaz su trabajo, así como también, falta de motivación debido a la realización 

actividades rutinarias, conllevando a un inadecuado servicio y decrecimiento de la 

organización, por lo cual, esto se traduce en una satisfacción laboral con nivel bajo, 

teniendo repercusión sobre el compromiso del personal respecto a su trabajo. De 

acuerdo a ello, Rincón (2023) afirma que, si un colaborador se siente muy 

satisfecho, tendría mayor compromiso con su organización y trabajaría duro. 

A continuación, se presenta se expone el contexto de la Unidad de 

Protección Especial de Amazonas, la cual fue establecida hace tres años, 

comenzando sus operaciones en el año 2020 para abordar la falta de atención a 

personas vulnerables en situaciones de desprotección familiar o riesgo (El Peruano, 

2020). No obstante, se ha podido evidenciar que el departamento de recursos 

humanos no lleva a cabo prácticas consistentes de integración de personal, lo que 

podría tener un impacto en la percepción que tienen los empleados públicos sobre 

su participación en la organización. Asimismo, se ha identificado deficiencias en la 

prestación de servicios de calidad, cuya razón puede atribuirse al compromiso que 

tienen los trabajadores hacia la organización, lo cual impacta directamente en la 

productividad laboral. 

Frente a este problema, la presente investigación tendrá lugar en la 

organización contextualizada previamente, estando encargado de asuntos 

relacionados con el cuidado de menores en situación de desprotección familiar o 

expuestos a riesgos, especialmente enfocándose en la atención a niños, niñas y 

adolescentes, requiriendo que el personal brinde una atención especializada a 

dicha población vulnerable a fin de garantizar los derechos fundamentales. En tal 

sentido, habiendo comprendido la problemática general del tema, resulta preciso 

determinar la siguiente pregunta general de estudio ¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional del personal de la Unidad de 

Protección Especial de Amazonas, 2023? así como a los problemas específicos: 

(1) ¿De qué manera la satisfacción laboral se relaciona con compromiso afectivo 

del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023?; (2) ¿De qué 

manera la satisfacción laboral se relaciona con compromiso continuo del personal 
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de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023? y (3) ¿De qué manera la 

satisfacción laboral se relaciona con el compromiso normativo del personal de la 

Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023? 

Tras lo expuesto anteriormente, el desarrollo de esta investigación encuentra 

su justificación en ciertos aspectos, los cuales son detallados a continuación: En 

cuanto a la justificación teórica, ya que se analizaron los principales conceptos en 

torno a las variables de investigación, siendo relevantes en el ámbito administrativo 

e institucional, asimismo ya que ayudará a la mejor comprensión del impacto de 

estos factores sobre el desempeño y la eficacia de esta organización; así también, 

servirá como base a futuras investigaciones que se relacionan al problema de 

investigación. Además, se justifica de manera práctica, ya que mediante el 

diagnóstico de la organización estudiada fue posible recopilar información 

relevante, que podrá ser usada para la toma de decisiones en dicha organización 

En cuanto a la justificación metodológica, el presente estudio seguirá los 

pasos establecidos en el método científico; además, se realizará la elaboración de 

instrumentos de recolección datos que permitirán obtener información de manera 

directa del público lo cual ayudará al análisis de la situación problema y además 

podrá servir para posteriores investigaciones relacionadas con el tema. Finalmente, 

respecto a la justificación social, la investigación beneficiará de manera directa a la 

población de Amazonas, ya que ayudará a que el personal que se sienta más 

satisfecho con su organización lo cual podría repercutir en un mejor desempeño de 

sus funciones, contribuyendo así a un entorno más seguro y eficiente en la región 

de Amazonas 

De esta manera, se estableció como objetivo general: Determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional del personal de la Unidad 

de Protección Especial Amazonas, 2023. Asimismo, los objetivos específicos: (1) 

Establecer la relación entre satisfacción laboral y compromiso afectivo del personal 

de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023; (2) Establecer la relación 

entre satisfacción laboral y compromiso continuo del personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, 2023. (3) Establecer la relación entre satisfacción 

laboral y compromiso normativo del personal de la Unidad de Protección Especial 

Amazonas, 2023. 



5 
 

Se formuló asimismo como hipótesis general de estudio: La satisfacción 

laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del 

personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023; asimismo se 

formularon las hipótesis específicas: HE (1). Existe relación significativa entre la 

satisfacción laboral y el compromiso afectivo del personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, 2023; HE (2). Existe relación significativa entre la 

satisfacción laboral y el compromiso continuo del personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, 2023 y HE (3). Existe relación significativa entre la 

satisfacción laboral y el compromiso normativo del personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Se disponen a continuación los estudios fundamentales junto con las teorías 

y conceptos asociados a la satisfacción laboral y, asimismo, al compromiso 

organizacional. 

Referente a estudios previos, considerando una perspectiva internacional, 

se encuentran diversos estudios, como el de Pazmay y Romo (2023) quienes 

ejecutaron una investigación en Ecuador, orientada al sector de producción de 

bebidas, con el fin de establecer como la satisfacción laboral se asociaba con el 

compromiso organizacional, para esto establecido como muestra 56 colaboradores, 

en base una metodología de diseño no experimental, alineada a un enfoque 

cuantitativo y transeccional, correlacional, asimismo diseñaron un cuestionario el 

cual aplicaron posteriormente al personal seleccionado. En sus hallazgos, se 

evidenció que un 66% de los encuestados se encuentra satisfecho con su trabajo; 

por otro lado, a nivel de compromiso afectivo con 71.4%, de continuidad con 44.6% 

y normativo con 53.6%, manifestaron estar conformes. El coeficiente correlación 

otorgó un valor de 0.837 (Rho de Spearman) y p= 0.001. Se concluyó así en que 

existió relación significativa, así como positiva entre las variables mencionadas, la 

cual además estuvo en un alto nivel. 

Carrillo (2023) busco examinar cómo la satisfacción de los trabajadores a 

nivel laboral influía sobre el compromiso de esta organización, orientándose en 

una institución pública en Ecuador. Para esto, siguió un método de tipo 

correlacional, con enfoque cuantitativo y además con modelo de diseño no 

experimental, transaccional. En tanto, empleó un modelo estructural de tipo PLS- 

SEM para analizar los datos obtenidos de encuestas para 118 servidores públicos. 

Los hallazgos evidenciaron un valor positivo respecto al coeficiente Path, respecto 

a la satisfacción laboral y las dimensiones en torno al compromiso tanto afectivo, 

normativo y de continuidad, con valores de 0.292, 0.481 y 0.230, respectivamente. 

Se concluyó que la satisfacción tiene una notable influencia positiva en el 

compromiso de la entidad, indicando que los empleados muestran un mayor 

compromiso cuando disfrutan lo que hacen y sienten satisfacción intrínseca en su 

trabajo. 
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Sanjinez (2023) por su parte se planteó identificar la relación entre la 

satisfacción laboral con el compromiso del personal de una empresa privada en 

Bolivia, basándose en el empleo de una metodología cuantitativa, descriptiva y a 

su vez correlacional, alineada asimismo a un modelo no experimental y 

transeccional, en donde se utilizaron cuestionarios para obtener datos sobre las 

variables dirigidos a 113 trabajadores. Según los resultados, se pudo evidenciar la 

existencia de una asociación entre estas variables, la cual fue moderada pero 

directa, en base a un valor de r=0.641. De esta forma, se concluyó que cuando un 

empleado experimenta un alto nivel de bienestar en el trabajo, es más probable que 

se involucre de manera significativa en sus responsabilidades laborales. 

Hiola y Hanurawan (2022) en Indonesia se plantearon definir cuál era la 

asociación del compromiso a nivel de organización con el nivel de satisfacción del 

personal, estableciendo una muestra de 34 colaboradores de una empresa bajo un 

enfoque metodológico cuantitativo, el cual además siguió un modelo no 

experimental y transeccional correlacional, para lo cual elaboró un cuestionario que 

permitió recopilar los datos adecuados. Los hallazgos evidencian que el 88.2% se 

mostró altamente satisfecho con su trabajo y un 94.1% sostiene un alto compromiso 

con la organización. El coeficiente de correlación otorgó un valor de 0.694 (Producto 

Momento de Pearson) y p= 0.000. De esta manera, se concluyó que en que existió 

relación positiva entre las variables evaluadas, la cual además fue moderada y 

significativa. 

Muñoz et al. (2022) desarrollaron su estudio en un hospital ubicado en 

México, en el cual establecieron identificar el vínculo entre el compromiso y la 

satisfacción de los trabajadores entorno a la organización, para esto se enmarcaron 

dentro de un método cuantitativo, de tipo correlacional y alineado a un diseño no 

experimental transeccional. Además, los participantes para este estudio lo 

conformaron un grupo de 39 suplentes de enfermería, quienes colaboraron con el 

llenado de encuestas. Sus resultados revelaron así, una relación significativa y 

directa con una magnitud de correlación de r= 0.454, presentando un grado 

moderado de correspondencia. En conclusión, los autores afirmaron que, si el 

personal se encuentra cómodo en el área de trabajo, especialmente con la 
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dimensión salarial, sus actividades impactarán positivamente debido a un mayor 

compromiso en la entidad donde labora. 

Treviño y López (2022) también en México, desarrollaron un estudio para 

hallar la asociación entre el compromiso organizacional y la satisfacción de los 

trabajadores, trabajando bajo un enfoque metodológico cuantitativo, entorno 

además un modelo no experimental y tipo transeccional-correlacional, a través del 

cual establecieron que 167 individuos serían la muestra; además se hizo uso de 

cuestionarios para el recojo de la data necesaria. Así, a través de los resultados se 

puede apreciar que aquellos docentes que reciben, capacitación, oportunidades de 

aprendizaje y desarrollo profesional; mostraron mayores niveles de satisfacción y 

compromiso con la organización. Concluyendo así en que, si el docente es 

reconocido, motivado y bien remunerado, tendrá un mayor nivel de satisfacción y 

compromiso con su institución. 

Sarantuya et al. (2021), en su artículo, enfocado en compañías en Mongolia, 

se plantearon identificar el grado de asociación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso en torno a la organización. Es así que tomaron un método de tipo 

cuantitativo, con modelo no experimental y tipo correlacional transeccional, 

mediante la cual aplicaron cuestionarios previamente desarrollados a su muestra 

compuesta por 151 empleados. Los resultados mostraron que, el análisis 

correlacional mediante la prueba de Pearson obtuvo un valor de 0.718 entre las 

variables elegidas, lo cual señala que se vinculan con gran significancia y de forma 

positiva, al 5%. Concluyendo así, que los empleados tienden a sentirse atraídos por 

aquellas organizaciones con una cultura que valora su trabajo y se centra en el 

bienestar organizacional. 

Salas (2020) desarrolló una investigación en Venezuela, en donde tuvo 

como fin estudiar de qué manera la satisfacción laboral dentro de una organización 

pública se asociaba con el compromiso organizacional del personal, para lo cual 

contempla el uso de un enfoque cuantitativo, alineado a un diseño de carácter no 

experimental y correlacional -transeccional. Asimismo, estableció como muestra un 

número de 70 colaboradores a los cuales se les pidió llenar dos cuestionarios. Los 

hallazgos evidenciaron un valor de correlación de 0.067 (Producto Momento de 
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Pearson) y p= 0.003. Concluyendo en que se halló un vínculo entre las variables 

que se analizó, misma que fue positiva y significativa, sin embargo, fue baja. 

Loan (2020) por su parte en Vietnam, analizó el efecto que etnia el 

compromiso organizacional sobre la satisfacción laboral, orientado a empresas de 

tipo privada, es así que el método empleado fue de naturaleza cuantitativa, de nivel 

explicativo y se enmarca en un diseño no experimental transaccional, en donde se 

construyó como instrumento un cuestionario aplicado a 547 empleados de 

empresas vietnamitas. Encontrándose como hallazgo que el compromiso 

organizacional indicó de forma significativa sobre la satisfacción del personal, esto 

sustentado con un valor r=0.489 y de p igual a 0.000. Se concluyó que el éxito de 

las entidades depende en gran parte a cuán satisfechos se sienten ellos en su 

actividad laboral, lo cual los lleva a la vez a sentirse comprometidos con la 

organización, influyendo significativamente así en cómo cumplen o desempeñan su 

trabajo. 

En Ecuador, Pardo y Vizcaíno (2020) investigaron cuál era la asociación 

entre la satisfacción laboral de colaboradores de una empresa pública con su nivel 

de compromiso con la organización. Contemplando un enfoque metodológico 

cuantitativo, el cual estuvo adecuado además son un diseño no experimental y de 

tipo correlacional y transeccional. Es así como evaluaron una muestra constituida 

por 100 colaboradores. Evidenciando en su reporte de resultados que hubo un 

vínculo entre estas variables, con un valor correlativo de r=0.638, el cual además 

fue significativo con un p valor igual a 0.000. Es así que concluye que el nivel en 

que se asocian estas variables fue positivo, pero moderado, sugiriendo que 

mientras la satisfacción tenga un grado elevado, el compromiso con la organización 

también lo tendrá. 

Desde la perspectiva nacional, se encuentran diversas investigaciones, 

como la de Chipana y Saldaña (2023) en Lima, quienes tuvieron la finalidad de 

establecer cómo se vincula la satisfacción de los trabajadores de una empresa 

pública con su compromiso con la organización; es así como trabajaron bajo una 

metodología que consistió en un estudio cuantitativo, ligado a un alcance 

correlacional con diseño no experimental y transeccional, a través del cual 

estableció como muestra un número de 110 docentes correspondientes al nivel 

inicial, primario y secundario; 
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además, como técnicas tuvieron a la encuesta por medio de la aplicación de un 

cuestionario para cada variable, es así como, decidieron emplear instrumentos ya 

desarrollados y adaptarlos para medir ambas variables, las cuales fueron 

establecidas por Quinteros y Sifuentes (2021) y Orozcoet al. (2022), ambos valorados 

siguiendo la escala de Likert. Mostrando como resultados, que existió un grado de 

correlación en base al valor del coeficiente de Spearman de 0.432, dando así un 

vínculo positivo medio entre las variables en mención. Se concluyó además que es 

importante gestionar en la parte de Recursos humanos medidas en las cuales el 

personal docente cambie su percepción respecto a las variables de investigación, ya 

que de no tomar acciones inmediatas es probable que se presente fuga de talentos 

en la empresa. 

En Ayacucho, Gabino (2023) se orientó al análisis de la relación del 

compromiso con la organización y la satisfacción de los colaboradores del Hospital 

Apoyo Jesús Nazareno. Este trabajo se desarrolló en una naturaleza cuantitativa, 

de nivel correlacional. Asimismo, empleó el cuestionario para poder recaudar la 

información relevante en base a 110 colaboradores. Revelando que sí se halló un 

vínculo entre estas variables, la cual resultó significativa, positiva y débil, con una 

magnitud de 0.305. Por tanto, pudo concluir que, si bien hay un nivel de 

correspondencia, esta es demasiado débil en el contexto del hospital analizado. 

Carranza y Nole (2023) en Chiclayo, se propusieron evaluar cómo se 

asociaba la satisfacción de los colaboradores con su compromiso entorno la 

organización, para esto se orientaron en una metodología con diseño no 

experimental, de tipo cuantitativa y transeccional, la cual asimismo fue 

correlacional. Es así que, con el fin de conseguir los datos sobre las variables, se 

realizaron cuestionarios como instrumentos, los cuales fueron administrados a 87 

colaboradores de la entidad nacional. Los hallazgos revelaron una correlación 

significativa y positiva entre ambas variables, puesto que el compromiso mostró 

predominancia en el nivel alto con un 41.1%, al igual que la satisfacción laboral con 

un 47.3%. En conclusión, se estableció que si la satisfacción laboral es elevada el 

compromiso también lo será y viceversa. 

Mediante su artículo efectuado en San Martín Rincón (2023) se propuso 

determinar cómo se conectaban la satisfacción y el compromiso de colaboradores 
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de institutos superiores. El método de investigación se enfocó en un enfoque 

cuantitativo, alineado a un modelo no experimental y correlacional, escogiendo 

como muestra a 100 docentes, aplicando un cuestionario. Es así que repitan la 

existencia de vínculo entre estos, el cual tuvo elevada significancia con un p valor 

igual a 0.000 y un favor de relación de 0.592, indicando que fue directo, pero. Por 

esta razón, se concluyó que aquellos docentes que muestran un fuerte compromiso 

tienden a experimentar una mayor satisfacción laboral. 

Ninahuanca (2022) en Lima investigó en la Dirección Regional de Educación 

de Lima Metropolitana, con el fin de poder identificar cual era la asociación entre la 

satisfacción laboral y compromiso con esta entidad. Es así como trabajaron bajo 

una metodología que, en un estudio cuantitativo, ligado a un alcance correlacional 

alineado a un esquema no experimental y transeccional, A través del cual se 

determinó su muestra en base a 58 trabajadores a los cuales se les aplicó un 

cuestionario. Mostrando en su hallazgo un nivel medio de estas variables tanto 

satisfacción como compromiso con porcentajes de 56.9% y 72.4%, 

respectivamente. El coeficiente de correlación mostró un valor de 0.805 (Rho de 

Spearman) y significancia p= 0.000. Concluyéndose en el hallazgo de un vínculo 

positivo fuerte entre variables, es decir, mientras más satisfechos se encuentren los 

colaboradores, demostrarán mayor compromiso con la organización. 

Saravia y Grandez (2021) en Lima, desarrollaron un estudio orientado a 

definir el vínculo entre la satisfacción del personal y el compromiso para con la 

organización. Es así como trabajaron bajo una metodología que consistió en un 

estudio cuantitativo, ligado a un modelo no experimental y alcance correlacional, 

enfocándose en un muestreo censal, considerando así a 50 colaboradores, a 

quienes se les aplicó un cuestionario. Los hallazgos evidencian que en la mayoría 

de colaboradores (55%) la satisfacción laboral se ubica en nivel regular; de la 

misma manera, el nivel del compromiso laboral es mayoritariamente regular 64%. 

Hallándose un valor de Rho de Spearman= 0.711 en cuanto a la relación, unido un 

valor de p igual a 0.000, siendo significativo. Concluyendo que ambas variables se 

encontraban relacionadas, asimismo este vínculo fue significativo y alto, así como 

positivo, es decir, un aumento en la satisfacción laboral, representa un incremento 

también del compromiso organizacional. 



12 
 

Hernández (2020) desarrolló una investigación de una entidad pública en 

Lima, con el fin de establecer cómo se asociaba a la satisfacción de su personal 

con su compromiso hacia a la organización, seleccionado a trabajar bajo un 

enfoque cuantitativo, adecuado a un método correlacional y no experimental. 

Asimismo, optó por un muestreo censal y consideró a la totalidad de colaboradores 

del área de coordinación logística, que corresponde a la cantidad de 23 personas. 

Los resultados registraron que los trabajadores se encontraban levemente 

satisfechos (82.6%) y respecto al compromiso mostraron mayoritariamente su 

desacuerdo (69.6%). De acuerdo al contraste de hipótesis, se halló un valor de Chi- 

cuadrado de 23.214; gl:4; p valor igual a 0.000, por lo tanto, se comprueba la 

existencia de un significado vínculo entre las variables mencionadas. Se concluyó 

que mientras más satisfechos se encuentren los colaboradores, demostrarán 

mayor compromiso con la organización. 

En Arequipa Duche et al. (2019) plantearon la evaluación de la conexión 

entre la satisfacción de profesores universitarios a nivel laboral y el compromiso 

institucional. Centrándose en un abordaje cuantitativo, descriptivo-correlacional, de 

carácter no experimental y transversal, mediante el cual involucró a 180 

colaboradores. Es así que los valores derivados del modelo estadístico ANOVA 

permitieron reconocer que las dimensiones de la satisfacción laboral influyen 

significativamente en el compromiso de los docentes, cuyo estadístico T de Student 

presentó un p valor de 0.000, especialmente en el nivel de motivación y la 

información que brindan las instituciones donde laboran. Como conclusión, se 

confirma que los profesores muestran un compromiso organizacional superior a 

medida que se incrementa su satisfacción laboral. 

Macedo (2019) efectuó un estudio en la sede de la SUNARP en Arequipa 

para examinar la conexión existente de la satisfacción laboral con el compromiso 

en torno la organización, es así, que empleó un enfoque cuantitativo con diseño no 

experimental - correlacional. Asimismo, su muestra correspondió a 25 trabajadores 

del área de archivo registral y se les aplicó un cuestionario. Sus hallazgos revelaron 

que un 94% del personal señala estar satisfechos y el 75% experimenta un 

compromiso organizacional de nivel medio. Además, luego del análisis del 

coeficiente de correlación se estableció un valor de 0.593 (R de Pearson) y una 
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significancia de p= 0.002. Se concluyó que las variables consideradas presentan 

una relación, la cual fue positiva y media, es decir, de sentirse más satisfechos 

laboralmente el personal, también aumentaría su grado de compromiso a nivel de 

organización. 

Riega y Saavedra (2019) investigaron en la Dirección Regional de Educación 

de Lima Metropolitana la conexión entre el compromiso hacia la organización y la 

satisfacción laboral. El método abordó un enfoque cuantitativo con un nivel 

correlacional y un análisis transeccional no experimental, empleando cuestionarios 

dirigidos a 197 empleados públicos. Es así, que evidenciaron una asociación 

significativa, directa y sólida entre estas variables en base a un coeficiente de 0.881 

según el Rho de Spearman (p=0.000<0.05). Por ende, concluye que el compromiso 

organizacional juega un papel esencial en la mejora de la satisfacción laboral de 

los trabajadores de dicha institución. 

Desde una mirada nacional, Díaz (2022) exploró en la región amazónica de 

Perú la conexión entre la satisfacción laboral y el familiarizarse con la plataforma 

"aprendo en casa". Destacando en este punto, la importancia de la satisfacción 

laboral en la implicación organizacional, es así que, utilizando un enfoque metódico 

cuantitativo , asimismo bajo un diseño no experimental y correlacional , 

estableciendo 46 docentes con jornada completa como muestra, a los cuales aplicó 

dos cuestionarios uno para casa variables , con valoración Likert .Encontrándose 

que los vínculos interpersonales, el desempeño de funciones, las políticas 

administrativas y las condiciones físicas y/o materiales se presumen relacionados 

al conocimiento del contexto “Aprendo en casa”. Concluyendo que se observó que 

las variables se relacionaron significativamente, además el autor señala que el 

educador no está satisfecho porque cree que está en peor condición que otros 

compañeros; es decir, cuanta más satisfacción laboral hay, más compromiso 

sentirán los empleados con dicha organización y viceversa. 

Araoz y Ramos (2021) se planteó en un colegio público de la Amazonía 

determinar de qué forma se conectaba la satisfacción laboral con el compromiso 

hacia la organización, lo cual realizó orientándose a un enfoque metódico 

cuantitativo ligado a un alcance correlacional, asimismo correspondiente a un 

diseño no experimental, para esto además trabajaron en base a una muestra de 
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185 personas, quienes fueron profesores a los cuales se les aplicó un cuestionario 

para cada variable de estudio, los cuales sirvieron de instrumento de recolección 

de datos, estos además fueron validados. De esta manera, se descubrió que los 

niveles de estas variables eran coherentes, destacando la presencia de una 

conexión directa y significativa entre ambos: rs=0,539; con un valor de p igual a 

0,000. Por lo cual concluyen que a medida que los docentes permanecen más 

tiempo en la institución donde trabajan, su compromiso hacia la misma tiende a 

aumentar. 

Báez (2021) tuvo el propósito de establecer la conexión entre la satisfacción 

laboral del personal y su compromiso organizacional, es así como desarrolló su 

estudio en base a un enfoque de carácter cuantitativo, ligado a un estudio con 

diseño no experimental, correlacional y una metodología hipotética deductiva. 

Asimismo, establecido una muestra compuesta por 94 colaboradores entre 

nombrados y contratados por medio de un muestreo probabilísticos, usando un 

cuestionario para estimar información sobre las variables, es así como uso de 

instrumento el SL -SPC para estimar el nivel de Satisfacción laboral (Palma, 1999) 

y un cuestionario adaptado por Rivera (2010) para la estimación del grado de 

compromiso organizacional. Evidenciando en base a sus hallazgos que existió un 

vínculo entre las variables analizadas, el cual fue directo, así como significativo, 

esto en base a un valor estadístico de rho-Spearman de 0,548 y una significancia 

con un p valor de 0,000. Concluyendo en que siempre y cuando el personal se 

sienta bastante satisfecho respecto a su entorno laboral, su compromiso con esta 

será alto, y viceversa. 

Quispe (2019) desarrolló un estudio en el cual se propuso analizar la relación 

entre la satisfacción laboral de docentes de la Universidad Nacional Amazónica de 

Madre de Dios y su compromiso organizacional durante al año 2018, para esto 

trabajo bajo un enfoque mixto y un diseño explicativo secuencial, estableciendo un 

amuestra conformada por 114 docentes para su análisis cuantitativo , y por otro 

lado 8 docentes para la estimación cualitativa, como técnica de recopilación de 

datos uso encuestas para el cuantitativo y entrevista en la cualitativa. Hallando en 

sus resultados que del total de encuestados un 48.3% se hallaron laboralmente 

insatisfechos, el 82.5% estaba comprometido de forma afectiva, un 57 % de forma 
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normativa y 70.2 % de no ostentaban compromiso de continuidad. En cuanto al 

nivel de asociación, las variables presentaron un vínculo significativo, el cual fue 

alto (𝑂𝑅^ = 3.39, 𝐼𝐶 95%: 1.22 - 9.44). Concluyendo que, si bien se halló un vínculo 

entre variables, se diagnosticó que un gran número de docentes reflejo su 

insatisfacción, esto a raíz de que diversos factores como la no existencia de 

reconocimiento a su labor, así como pocas oportunidades de crecimiento laboral, 

lo cual repercutió en su compromiso con la organización. 

Terrones (2021) en Chachapoyas orientado en la empresa de transporte 

Móvil Tours S.A.C, se propuso establecer el vínculo del compromiso organizacional 

y la satisfacción del personal, utilizando un métodos deductivo e inductivo, los 

cuales hicieron posible recolectar información bibliográfica, estableciendo por 

medio de un muestreo aleatorio no probabilístico una muestra compuesta por 18 

empleados, asimismo usó como técnica el análisis documental, análisis descriptivo 

y análisis cuantitativo. Evidenciando por medio de sus hallazgos que el nivel de 

satisfacción laboral estimado en el personal de dicha empresa fue regular; lo mismo 

que el compromiso organizacional. Concluyendo que por medio de la estadística 

aplicada se ha observado en el estudio la relación entre las variables estimadas, 

deduciendo que un deficiente compromiso en torno a la organización incide de 

forma directa sobre cuán satisfechos están los colaboradores de la entidad 

analizada. 

Por otro lado, se exponen los aspectos teóricos y conceptuales vinculados a 

las variables de estudio, así como de sus dimensiones del estudio las cuales son 

clave para el desarrollo del presente estudio. 

Respecto a las corrientes teóricas sobre la satisfacción laboral: 

Se proponen tres enfoques asociados con la satisfacción laboral, primero el 

modelo situacional, que se basa en el conductismo y asocia la satisfacción con los 

rasgos del entorno de la organización, aquello ajeno al individuo; seguido, el modelo 

de predisposición se centra en rasgos psicológicos de un sujeto (personalidad, 

control interno y autoestima), que lo vuelven propenso a percepciones, 

determinadas acciones o comportamientos; por último, el modelo de interacción, 

que aborda procesos emocionales y cognitivos asociado dentro de la satisfacción 
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a nivel laboral, los cuales se orientan a aquellos factores que las personas suelen 

evaluar para definir su situación dentro de una entidad. 

Asimismo, vinculado a este término se encuentra la teoría de las 

expectativas, la cual establece que, por medio del cumplimiento de metas logros, 

así como el logro del bienestar de los trabajadores se puede establecer la 

satisfacción laboral de una persona, señalando que cuanto más expectativas sean 

cumplidas, más satisfecho se encontrará el trabajador con el trabajo realizado. De 

esta forma la evaluación de la satisfacción laboral viene a ser clave en la realización 

de actividades laborales acorde con las metas organizacionales. 

Con respecto a la descripción de la satisfacción laboral, Bastidas et al. (2020) 

indican que en el entorno laboral se refiere al grado de satisfacción que experimenta 

un empleado con su lugar de trabajo, abarcando elementos como el tipo de labor, 

la remuneración, seguridad, relaciones interpersonales, entre otros, las cuales 

influyen sobre el comportamiento del colaborador. Por su parte Meléndez y 

Bardales (2020) definen a la satisfacción laboral como aquella percepción de las 

personas con su centro laboral, vinculadas a las actividades que este ejerce dentro 

de la organización y además el reconocimiento recibido, lo cual influye en sus 

actitudes frente a dicha entidad y en sus opiniones formadas sobre su trabajo y su 

funcionamiento. Se señala, además la importancia de la relación sujeto -ambiente, 

dado que condiciona la conducta y actitud del trabajador dentro de una 

organización. 

Si hablamos de elementos de importancia, la satisfacción laboral suele 

dividirse en factores intrínsecos y extrínsecos, en el primer caso están vinculados 

a la persona y a ciertos aspectos vinculados con esta como sus aspiraciones, 

intereses, motivaciones, entre otros. Por otro lado, en el segundo caso están 

asociados con aspectos diferentes a la persona en sí, como son el reconocimiento, 

salario, beneficios sociales, condiciones laborales, entre otros. 

En esta misma línea, Madero (2019) señala que los factores intrínsecos o 

llamados de motivación se corresponden con la acción ejecutada, destacando 

elementos como el reconocimiento al rendimiento, la autonomía en la toma de 

decisiones, el desarrollo de habilidades, las oportunidades de crecimiento a través 

de ascensos, la realización de tareas desafiantes y estimulantes, y finalmente, el 
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aumento de responsabilidades, como factores intrínsecos que influyen en la 

satisfacción laboral. Por otro lado, los factores extrínsecos están relacionados con 

el entorno organizacional e incluyen aspectos como la compensación directa 

(salarios, bonos, incentivos y comisiones) y la compensación indirecta (beneficios 

laborales), además de la implementación de políticas., supervisión adecuada, 

seguridad laboral, relaciones humanas, ambiente laboral y flexibilidad de horarios. 

Los motivos que determinan la satisfacción laboral son diversos, esto en 

base a la afirmación de que cada individuo es un mundo distinto; a pesar de esto, 

muchos autores concuerdan que los factores mostrados a continuación afectan la 

satisfacción laboral percibida, así por ejemplo Hernández et al. (2020) y Cayo 

(2023) quienes señalan la importancia de considerar la satisfacción en aspectos 

como: 

• El trabajo en sí, en el cual están inmersos aspectos como intereses, 

diversidad, posibilidad de aprender, dificultades, carga de trabajo y 

oportunidades de logro. 

• El salario, el cual está asociado con la remuneración económica 

adecuada, pago justo o procedimiento de distribución adecuado. 

• Promociones, la cual está coligada a la disponibilidad y oportunidad de 

formación y crecimiento. 

• Reconocimiento, referente al elogio por la realización de labores, crédito 

por la realización de labores y crítica. 

• Beneficios, referente a aspectos como la pensión, seguro de salud o 

vacaciones que perciben los colaboradores. 

• Condiciones de trabajo, referente a los horarios, tiempo de descanso, 

disposición física de los ambientes, el ruido o la temperatura, 

• Supervisión, aspecto referente a las habilidades técnicas, interpersonales 

o gerenciales vinculadas a la supervisión. 

• Compañeros de trabajo, relacionado al soporte y la amistad que reciben 

de los compañeros, así como la enseñanza de sus habilidades. 

• La organización y dirección, aspecto referente a elementos afines con los 

beneficios de la compañía y la distribución salarial. 
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En referencia a la variable compromiso organizacional, se hace mención a 

la teoría del intercambio social (SET), la cual es una de las teorías más influyentes 

para entender el comportamiento en el entorno laboral. Esta teoría postula que el 

compromiso laboral se fundamenta en el intercambio de beneficios entre los 

empleados y la organización. De esta forma, si los empleados perciben que están 

recibiendo una remuneración justa por su trabajo, como salarios competitivos, 

beneficios y oportunidades de crecimiento profesional, es más probable que se 

involucren y comprometan con su trabajo. De igual forma se recalca cuán 

importante es el vínculo entre la organización y sus trabajadores, y cómo esta ejerce 

impacto en el nivel de compromiso y rendimiento de los colaboradores. 

En cuanto a la conceptualización del compromiso organizacional, se 

describe como la motivación o fuerza que lleva al empleado a sentir una 

identificación con la organización, el cual está centrado en las relaciones 

establecidas con las percepciones de los trabajadores, obteniendo en 

consecuencia la lealtad, el cual, a su vez, ejerce una influencia positiva sobre el 

rendimiento, contribuyendo al logro de los objetivos y al éxito general de la 

compañía. Gallegos y López (2019) por su parte señalan que este término está 

referido a un estado mental positivo que tiene un sujeto con respecto al cargo u 

ocupación que ejerce dentro de una organización, el cual está caracterizado por la 

energía, entusiasmo e interés que utiliza en la realización de tareas y actividades, 

lo cual se traduce en un óptimo desempeño, en otras palabras, es aquel vínculo 

psicológico que hace que la persona quiera permanecer en la entidad donde labora. 

Desde otra perspectiva, Robbins y Judge (2021) sostienen que el aquel 

sentimiento de pertenencia que refleja un trabajador para con una entidad o 

institución es llamado “compromiso organizacional”, asimismo señalan que este es 

el cual conlleva al individuo a establecer una permanencia dentro de la misma. En 

consecuencia, se caracteriza por ser un factor clave, ya que será responsable en 

parte de que a consecuencia de ese compromiso los empleados sean más 

productivos, conllevando a desarrollar condiciones óptimas para la organización. 

De esta forma, el compromiso organizacional juega un papel fundamental al 

impulsar un rendimiento laboral positivo entre los trabajadores respecto a la 

realización de sus funciones, sirviendo de beneficio y utilidad a la organización, ya 
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que lograran el cumplimiento de sus metas establecidas por medio del compromiso 

de su personal, es decir lleva consigo la preocupación del trabajador por cumplir 

con sus responsabilidades dentro de la organización. 

Las dimensiones de esta variable fueron definidas conforme a la teoría 

presentada por Mayer y Allen en 1997, en la cual el compromiso organizacional 

describe un estado psicológico que delinea la relación entre una institución y un 

individuo, teniendo un impacto en la decisión del individuo de permanecer en la 

organización o poner fin a sus labores. En la misma línea Alcázar (2020) señala 

que acorde a teorías contemporáneas que los propios autores han definido, el 

compromiso organizacional se compone de tres niveles o dimensiones, conocidos 

como el "modelo tridimensional". Estos niveles son: compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo. 

• En cuanto al compromiso afectivo, se refiere al anhelo o deseo de la 

persona. en permanecer o ser parte de la organización en base a un 

apego de tipo emocional. En esta dimensión, se identifican elementos 

relacionados con la familia, las emociones, la lealtad, el orgullo, la 

felicidad, la solidaridad y la satisfacción. 

• En lo que respecta al compromiso de continuidad, es aquel relacionado al 

deseo de mantenerse dentro de la organización al ser consciente del 

precio o costo que involucra irse de esta, este tipo de compromiso no es 

esperado por los líderes, ya que estos esperan más de su personal que 

solo su conformidad. En este caso aborda factores prácticos y 

económicos que influyen en la decisión del individuo de permanecer en la 

organización. Estos factores incluyen conveniencia, costo económico, 

necesidad económica, comodidad y beneficios. 

• Finalmente, respecto al compromiso normativo, referido aquel deseo de 

permanencia en la organización de la persona a causa de un sentimiento 

de obligación, por ejemplo, cuando los trabajadores reconocen que la 

organización invirtió bastante en su entrenamiento y en su desarrollo 

profesional, por lo cual se sienten obligados a quedarse, el solo hecho de 

pensar en irse los hace sentir culpables. Inmerso en esta dimensión están 
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componentes asociados al deber moral, lealtad, sentimiento de culpa, 

deber y reciprocidad. 

Se determina, entonces, que los colaboradores se sienten comprometidos 

con la organización motivados por cariño (compromiso afectivo), necesidad 

de continuidad (compromiso de continuidad) y un sentido de deber 

compromiso normativo). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Se llevó a cabo la investigación bajo una perspectiva cuantitativa, 

permitiendo la medición de los elementos de estudio tal como lo describen Arias y 

Covinos (2021). En este caso focalizado en la evaluación de la conexión entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional del equipo de la Unidad de 

Protección Especial de Amazonas, correspondiente al año 2023. 

Por otro lado, la investigación fue de tipo básica, ya que estuvo orientada a 

generar nuevos conocimientos mediante la explicación del fenómeno sobre una 

realidad específica a fin de ampliar el conocimiento del cual se dispone. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Se optó por un diseño no experimental, el cual se caracteriza por la ausencia 

de manipulación intencional de las variables independientes, según lo resaltado por 

Hernández y Mendoza (2019). De esta manera, se fundamenta en la observación 

del fenómeno tal como se desarrolla en la realidad, sin intervenciones deliberadas 

por parte del investigador, para posteriormente recopilar la información existente y 

luego analizarla. 

Este estudio fue de corte transversal, debido a que el recojo de información 

se realizó en momento específico, en este caso delimitado al año 2023. 

Esta investigación contó además con un nivel correlacional orientada en 

evaluar el nivel de vínculo entre dos o más objetos de estudio en un momento fijo 

(Hernández y Mendoza, 2019). En esta situación, con el fin de determinar la relación 

entre las variables mencionadas. 
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Figura 1 

Esquema de diseño de investigación 

Nota. Elaborado a partir de la investigación. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Satisfacción laboral 

Dónde: 

M: Muestra. 

V1: Variable 1 

V2: Variable 2 

r: Relación entre variables 

OB1, OB2: Observación de variables 

Definición conceptual: Bastidas et al. (2020) establece que es aquella 

conformidad del colaborador respecto a su lugar de trabajo, la cual considera 

factores asociados al tipo de trabajo, el sueldo, beneficios brindados, seguridad y 

relaciones interpersonales, las cuales influyen al comportamiento del colaborador 

Definición operacional: se empleó un cuestionario con 16 preguntas 

cerradas politómicas, estructurado en torno a las dimensiones de desarrollo 

personal, compensación y condiciones laborales. 

Dimensiones: desarrollo personal, compensación laboral y condiciones 

laborales. 

Indicadores: autonomía para la toma de decisiones, actitud hacia el trabajo 

en equipo, desarrollo de habilidades, salarios, bonos, incentivos, ambiente laboral, 

relaciones interpersonales, y flexibilidad de horarios 

Escala de medición: De tipo ordinal 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Muring (2022) lo infiere como aquel impulso de 

identificación que siente el trabajador con una organización, el cual está centrado 

en las relaciones establecidas de los trabajadores, obteniendo en consecuencia la 

lealtad, influyendo sobre el desempeño y así el alcance de las metas institucionales. 

Definición operacional: se utilizó un cuestionario con 16 preguntas 

cerradas politómicas, abordando las dimensiones de compromiso afectivo, 
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compromiso de continuidad y compromiso normativo. 

 
Dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 

compromiso normativo. 

Indicadores: lealtad, felicidad, conveniencia, necesidad económica, 

sentimiento de culpa y reciprocidad. 

Escala de medición: De tipo ordinal 

 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 
3.3.1. Población: 

 

Conforme a las afirmaciones de Robles (2019), la población se define como 

el conjunto de elementos que comparten características establecidas por el 

investigador. En este caso, la población consistió en todos los empleados de la 

Unidad de Protección Especial de Amazonas para el año 2023, con un total de 30 

colaboradores. 

Criterios de inclusión 

- Ser trabajador de la Unidad de Protección Especial Amazonas 

- Tener un vínculo vigente con la entidad e institución 

Criterios de exclusión 

- Estar con licencia, vacaciones o cualquier otro suceso 

- Negarse a firmar el consentimiento informado y no querer ser parte de la 

muestra. 

3.3.2. Muestra 

 
De acuerdo con Hernández y Mendoza (2019), una fracción de la población 

de interés se denomina "muestra", asimismo por medio de esta se obtendrá 

información relevante. En ese sentido, la muestra fue de tipo censal, considerando 

la misma cantidad de la población, dado que esta es relativamente pequeña. 

3.3.3. Muestreo 

 
Se optó por un muestreo no probabilístico por conveniencia. De esta manera, 

todos los colaboradores compartieron características comunes (Sucasaire ,2022), 

en este caso correspondiente a la Unidad de Protección Especial de Amazonas 

correspondiente al año 2023. 
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3.3.4. Unidad de análisis 

 
Definida por Miles (2019) como el objeto de estudio, el cual es establecido 

por el investigador. Es así que como unidad de análisis fueron los colaboradores 

de la entidad en mención correspondiente al año 2023. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Con el propósito de recopilar datos relevantes, se implementó una encuesta, 

la cual, según Arias y Covinos (2021), se define como una técnica que facilita la 

obtención de datos de manera sistemática y sin prejuicios. En base a esto se hizo 

uso del cuestionario como instrumento, el cual consiste en un grupo de ítems 

específicos mostradas en una tabla con diversas probables contestaciones. 

Se construyó un cuestionario con 16 ítem para cada variable analizada, 

ambas en valoración de tipo Likert. Cabe resaltar que, con el propósito de 

establecer el nivel de confiabilidad de este instrumento, se procedió con la medición 

del nivel de consistencia y fiabilidad del cuestionario con un valor obtenido de 0,815. 

Según Rodríguez y Reguant (2020), el valor del coeficiente Alfa Cronbach debe ser 

más cercano a uno, lo cual indicará que el instrumento es confiable. 

Asimismo, se validaron los instrumentos tomando en consideración el juicio 

externo de tres profesionales vinculados al campo de investigación. 

3.5. Procedimientos 

 
Se llevaron a cabo los siguientes procedimientos: inicialmente, se obtuvo la 

autorización de la Unidad de Protección Especial de Amazonas, con el propósito 

de obtener el permiso necesario para la participación de su personal. Segundo, se 

fijó el tamaño de la muestra, posteriormente en base a esto se elaboraron los 

instrumentos de recojo de datos. En tercer lugar, se llevó a cabo la validación del 

instrumento, utilizando el juicio de expertos, y se determinó la confiabilidad 

mediante el programa SPSS. Cuarto, previamente elaborado y validado, se realizó 

la aplicación del cuestionario. Por último, se realizó la tabulación de datos con 

programa Microsoft Excel, además de gráficos y figuras y estadística inferencia 

necesarios para la representación de los resultados. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
Se efectuaron los análisis respectivos utilizando los programas Microsoft 

Excel y SPSS v26, los cuales facilitaron el procesamiento de la información 
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conseguida a través de los cuestionarios aplicados, es así como se mostraron los 

resultados de forma descriptiva, además de manera inferencial a través de 

parámetros que permitieron probar las hipótesis planteadas. En un primer 

momento, se evaluó la normalidad de los datos utilizando la prueba de Shapiro- 

Wilk, la cual es aconsejada para conjuntos de muestra con menos de 50 elementos 

 

 
Posteriormente, teniendo como base los resultados obtenidos tras la prueba 

mencionada, se utilizó la prueba de correlación paramétrica de Pearson para 

analizar la asociación entre las variables, lo cual contribuyó a la elaboración de la 

redacción de conclusiones y contribuciones para la investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Referente a ello corresponden al respeto de la confidencialidad y la 

privacidad con el fin de salvaguardar la identidad de los participantes, asimismo se 

consideró la honestidad y la integridad al momento de la exposición de los 

resultados, los que no deben ser alterados por ningún motivo. La beneficencia, se 

aplicó para preservar la integridad física, social y psicológica de los participantes 

del estudio. Además, se respetaron las normativas establecidas en la guía de 

citación y referencia de la APA 7ma edición, así como lo dispuesto en la Resolución 

del Vicerrectorado de Investigación N°062-2023-VI-UCV, todo con el propósito de 

garantizar un informe académico de calidad. 
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IV. RESULTADOS 

En esta sección, se presentan los resultados de acuerdo a los objetivos 

propuestos en la investigación, los mismos que contribuyeron a la contrastación de 

los hallazgos posteriormente indicados. 

Para la debida comprobación de hipótesis, Se llevó a cabo la evaluación 

estadística mediante Shapiro-Wilk para verificar la presencia o ausencia de 

normalidad en los datos recopilados, donde los valores obtenidos fueron los 

siguientes: 

Tabla 1 

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

 

Shapiro-Wilk 
 

Estadístico gl Sig. 
Satisfacción laboral 0,971 30 0,567 
Compromiso organizacional 0,974 30 0,657 

 

Nota. Información obtenida del programa estadístico SPSS. 

 

Con un resultado de p-valor de 0.567 para la variable de Satisfacción laboral 

y 0.657 para Compromiso organizacional, se descartó la hipótesis alternativa 

(p>0.05). Esto respaldó la presunción de normalidad y respaldó el uso del 

estadístico paramétrico de correlación de Pearson para explorar la relación entre 

las variables propuestas. 
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En relación con el objetivo general, centrado en determinar la relación entre 

las variables Satisfacción laboral y Compromiso organizacional en el contexto 

examinado, se presentan los resultados obtenidos a continuación: 

Tabla 2 

 
Relación entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional 

 

  Compromiso organizacional 
Satisfacción laboral Coeficiente 0,888 

 p-valor 0,000 
 N 30 

Nota. Información obtenida del programa estadístico SPSS. 

 

Contraste de las hipótesis: 

 

H0: La satisfacción laboral no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

H1: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

Regla de decisión: 

 

Si p-valor < ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis alterna y sedesestima la 

hipótesis nula. 

Si p-valor > ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis nula y se desestima la 

hipótesis alterna. 

Interpretación: 

 
La presencia de una significancia de 0.000, por debajo del nivel de error 

estimado (p<0.05), permitió refutar la hipótesis nula y confirmó la existencia de una 

conexión directa y relevante entre las variables satisfacción laboral y compromiso 

organizacional. 
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En relación con el primer objetivo específico, orientado a establecer la 

relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión de Compromiso 

afectivo en el contexto examinado, se presentan los hallazgos derivados: 

Tabla 3 

Relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión Compromiso afectivo 
 

  Compromiso afectivo 
Satisfacción laboral Coeficiente 0,637 

 p-valor 0,000 
 N 30 

Nota. Información obtenida del programa estadístico SPSS. 

 

Contraste de las hipótesis: 

 
H0: No existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso afectivo 

del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023 

H1: Existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso afectivo del 

personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

Regla de decisión: 

 

Si p-valor < ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis alterna y se 

desestima la hipótesis nula. 

Si p-valor > ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis nula y se desestima la 

hipótesis alterna. 

Interpretación: 

 

La obtención de un nivel de significancia de 0.000, inferior al error estimado 

(p<0.05), respaldó el rechazo de la hipótesis nula y confirmó la existencia de una 

conexión directa y significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

afectivo. 
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En relación con el segundo objetivo específico, dirigido a identificar la 

relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión de Compromiso de 

continuidad en el contexto analizado, se encontraron los consecutivos resultados: 

Tabla 4 

Relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión Compromiso de continuidad 
 

  Compromiso de continuidad 
Satisfacción laboral Coeficiente 0,500 

 p-valor 0,005 
 N 30 

Nota. Información obtenida del programa estadístico SPSS. 

 

Contraste de las hipótesis: 

 
H0: No existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso continuo 

del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso continuo del 

personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

Regla de decisión: 

 

Si p-valor < ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis alterna y se 

desestima la hipótesis nula. 

Si p-valor > ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis nula y se desestima la 

hipótesis alterna. 

Interpretación: 

 

La existencia de una significancia de 0.005, inferior al margen de error 

estimado (p<0.05), conllevó al rechazo de la hipótesis nula y a la confirmación de 

una conexión directa y relevante entre la satisfacción laboral y el compromiso de 

continuidad. 
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En relación con el tercer objetivo específico, destinado a establecer la 

relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión Compromiso normativo 

en el contexto estudiado, donde se obtuvieron los hallazgos que a continuación se 

muestran: 

Tabla 5 

 
Relación entre la variable Satisfacción laboral y la dimensión Compromiso normativo 

 

  Compromiso normativo 
Satisfacción laboral Coeficiente 0,384 

 p-valor 0,036 
 N 30 

Nota. Información obtenida del programa estadístico SPSS. 

 

Contraste de las hipótesis: 

 
H0: No existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso 

normativo del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre satisfacción laboral y compromiso normativo 

del personal de la Unidad de Protección Especial Amazonas, 2023. 

Regla de decisión: 

 

Si p-valor < ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis alterna y se 

desestima la hipótesis nula. 

Si p-valor > ɑ, siendo ɑ = 0.05; entonces se acepta la hipótesis nula y se desestima la 

hipótesis alterna. 

Interpretación: 

 

La presencia de una significancia de 0.036, por debajo del margen de error 

estimado (p<0.05), facilitó el rechazo de la hipótesis nula y certificó la presencia de 

una relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

normativo. 
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IV. DISCUSIÓN 
 

 
Mediante el capítulo subsiguiente, se contrastan los resultados derivados de 

la investigación con estudios previos que abordaron la misma problemática, lo cual 

permitió resaltar la importancia y singularidad de los hallazgos actuales, 

enriqueciendo de este modo el panorama de conocimientos disponibles sobre el 

tema. 

Es así como, se encontraron resultados descriptivos reveladores sobre estas 

variables, observándose que el 96,67% de los colaboradores refleja un nivel 

intermedio de satisfacción laboral, lo que sugiere que se encuentran en un estado 

aceptable de satisfacción en su entorno laboral. Sin embargo, el restante 3,33% 

manifestó un nivel bajo, resaltando la existencia de empleados con niveles de 

insatisfacción que necesitan atención y enfoque. En lo que respecta al compromiso 

organizacional, el 96,67% de los encuestados manifestó un nivel intermedio, lo cual 

sugiere una situación donde la mayoría de los subordinados se encuentra en una 

posición de incertidumbre en cuanto a su identificación con la organización. En 

contraste, el 3,33% reveló un nivel bajo de compromiso, señalando la existencia de 

trabajadores que no están totalmente alineados con los objetivos de esta institución. 

Estos hallazgos se asemejan por lo reportado por Quispe (2019), quien 

señalo que un 48.3% reveló un bajo nivel de satisfacción laboral, asimismo observó 

que, si bien un 75% reveló un compromiso organizacional alto, sin embargo, una 

cuarta parte de ello (25%) no tuvo este mismo compromiso, ubicándose en un nivel 

bajo. Por otra parte, contrastando los resultados con los obtenidos por Hiola y 

Hanurawan (2022) encontraron que un considerable porcentaje de trabajadores 

que reportó altos niveles de satisfacción laboral (88.2%) y un compromiso 

organizacional del 94.1%, si bien se observa que estos valores difieren, sin 

embargo, la relación positiva y moderada encontrada entre las variables es un punto 

común con nuestros resultados. 

En referencia al objetivo general de establecer la conexión entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, los hallazgos derivados 

demostraron un p-valor de 0,000 (menor al 5%), indicando una asociación 

significativa entre ambas variables, la cual además fue positiva y sólida con un valor 
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de r=0,888. Esto sugiere que a medida que mejora la satisfacción laboral, también 

lo hace el compromiso organizacional, y viceversa. 

Dicho hallazgo se encuentra alineado con varios estudios internacionales y 

nacionales. A nivel internacional, en Vietnam Loan (2020) sustentan la correlación 

previamente identificada entre satisfacción laboral y compromiso organizacional a 

través de un modelo de regresión lineal, el cual exhibe un vínculo significativo con 

una R²=0,0922 y p=0,000 (< 0,05), lo que indica que la mejora del desempeño 

laboral se logra más eficientemente mediante la satisfacción laboral, respaldando 

así la correlación entre ambas variables. Asimismo, el estudio de Pazmay y Romo 

(2023) en Ecuador, quienes identificaron una relación significativa y positiva entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional (r = 0,837, p = 0,001), 

sustentando la noción de que un mayor grado de satisfacción en el trabajo se asocia 

con un compromiso organizacional más elevado. De manera similar, Sarantuya et 

al. (2021) en Mongolia obtuvieron resultados análogos al revelar una relación 

positiva (r = 0,718) y significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional. Esto sugiere que las organizaciones que valoran el trabajo de sus 

empleados tienden a fomentar un compromiso más sólido. 

Por su parte, Sanjinez (2023) en Bolivia encontró una relación directa entre 

estas variables, pero fue moderada (r = 0,641), lo que sugiere que un alto bienestar 

laboral está asociado a un mayor compromiso con las responsabilidades laborales. 

Estando en concordancia con Hiola y Hanurawan (2022) en Indonesia, quienes 

también corroboraron una relación positiva (r = 0,694, p = 0,000) y moderada entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, respaldando la noción de 

que los empleados altamente satisfechos tienden a exhibir un compromiso 

significativo. 

A nivel nacional, Ninahuanca (2022) en Lima evidenció una relación positiva 

y alta (r = 0,805, p = 0,000) entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional. Esto sugiere que los empleados más satisfechos tienden a exhibir 

un mayor compromiso. Coincidiendo con lo evidenciado por Riega y Saavedra 

(2019), Carranza y Nole (2023) y Saravia y Grandez (2021) que demostraron una 

asociación significativa y fuerte entre compromiso organizacional y satisfacción 

laboral, con un valor de p = 0,000 (<0.05). Las correlaciones positivas de 0,881; 
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0,756 y 0,711, respectivamente, respaldan la importancia de promover tanto el 

compromiso organizacional como la satisfacción laboral para mejorar el bienestar 

y la productividad de los empleados. Por su parte, Rincón (2023) en San Martín 

encontró una correlación significativa con un valor de p igual a 0.001 y moderada 

con un r igual a 0,592, entre satisfacción laboral y compromiso organizacional, 

sugiriendo una relación positiva. Este hallazgo concuerda con Macedo (2019), 

quien también identificó una relación positiva y de magnitud media (r = 0,593, p = 

0,002) entre ambas variables. Ambos estudios sugieren que un aumento en la 

satisfacción laboral está asociado a un mayor compromiso organizacional. Estos 

resultados destacan la importancia de promover un ambiente laboral satisfactorio 

para fortalecer el compromiso de los empleados y mejorar la productividad 

organizacional. Finalmente, Chipana y Saldaña (2023) y Gabino (2023) reportaron 

una relación significativa pero débil entre satisfacción laboral, siendo estos de 0,432 

y 0,305 respectivamente, sugiriendo que la satisfacción está vinculada débilmente 

al compromiso organizacional. 

La concordancia de los descubrimientos a nivel global y nacional respalda la 

relevancia de la satisfacción laboral en la formación del compromiso 

organizacional., no solo son estadísticamente significativos, es así , que no solo son 

significativos a nivel estadístico sino que también reflejan patrones similares en 

distintas regiones y contextos, subrayando la relevancia universal , además, esta 

tiene utilidad significativa para la toma de decisiones y la aplicación de estrategias 

orientadas a fomentar la satisfacción y el compromiso en el entorno laboral. 

En cuanto al primer objetivo específico, que consiste en establecer la 

relación entre la satisfacción laboral y el compromiso afectivo, sus resultados 

revelaron un valor de p igual a 0,000 (< 5%), lo que señala una relación 

significativa entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlación igual a 0,637, lo que 

indica una conexión fuerte positiva. 

Al comparar estos hallazgos con investigaciones anteriores, se nota una 

coherencia en la tendencia general. Es así, que en el estudio de Carrillo (2023) 

donde se identificó que la satisfacción intrínseca impacta positivamente en el 

compromiso organizacional en su dimensión afectiva, con un coeficiente de 

correlación igual a 0,292. Esto coincide además con el trabajo de Pazmay y Romo 
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(2023) quienes identificaron que el 71.4% de los participantes expresaron estar 

satisfechos o conformes en lo que respecta al compromiso afectivo. Este porcentaje 

refleja la proporción de individuos dentro de la muestra que experimentan un nivel 

de compromiso afectivo en su entorno laboral y que están contentos o satisfechos 

con ese compromiso en el ámbito laboral, lo cual es crucial para entender la 

conexión entre la gratificación en el trabajo y diversas facetas del compromiso en 

la organización es el objetivo central. Asimismo, se alinea con las conclusiones de 

Quispe (2019), cuya investigación ratifica una asociación sustancial y marcada 

entre la satisfacción en el trabajo y el compromiso afectivo, evidenciando un índice 

de odds ratio (OR^) de 3.39 y un intervalo de confianza del 95% (1.22 - 9.44), 

asimismo señala que el 82.5% poseían compromiso afectivo. 

En contraste con este estudio, el análisis de Salas (2020) revela que, en 

relación al componente "Afectivo", logró un promedio de 3.51, señalando un grado 

intermedio de conexión emocional e identificación con la institucional, destacando 

una diferencia significativa en la valoración del contacto diario por parte del equipo 

de trabajo. Usando otra metodología, Hernández (2020), también señala mediante 

un valor chi cuadrado obtenido de 23.303 y un valor de significancia de 0.001 que 

la influencia significativa de la satisfacción en el trabajo en el compromiso 

emocional es evidente, sugiriendo una conexión de gran relevancia entre la 

satisfacción laboral y el compromiso afectivo de los empleados en ese entorno 

particular. 

Estos hallazgos en el presente estudio como en los estudios previos 

mencionados se refuerzan por lo obtenido por Pardo y Vizcaino (2020), donde el 

compromiso afectivo muestra la correlación más fuerte con la satisfacción general 

(0.623) indicando que existe una estrecha relación entre el compromiso afectivo y 

la satisfacción en el trabajo, subrayando la importancia de tener en cuenta este 

vínculo y fomentar la satisfacción en el trabajo para cultivar un mayor compromiso 

afectivo por parte de los empleados. 

Respecto al segundo objetivo específico, que aborda la conexión entre la 

satisfacción laboral y el compromiso sostenido, los hallazgos indicaron un nivel de 

significancia con un valor p igual a 0,05, lo que señala una relación significativa 
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entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlación igual a 0,500, lo que indica una 

conexión moderada y positiva. 

Es así, contrastando con el estudio de Quispe (2019), se ratifica un vínculo 

sólido y relevante entre la satisfacción en el trabajo y el compromiso continuo, 

reportando un OR^ de 3.39, con un intervalo de confianza del 95% (1.22 - 9.44), y 

destaca que el 70.92% de los participantes mostraron no tener compromiso de 

continuidad. Igualmente, coincide con los hallazgos de Carrillo (2023) donde se 

identificó que la satisfacción intrínseca impacta positivamente en el compromiso 

organizacional en su dimensión de continuidad, con un coeficiente de correlación 

igual a 0,230. Por su parte, Salas (2020) señala en torno al componente continuo 

del compromiso organizacional, un nivel medio de 3.32, debido a que los 

empleados perciben ciertos costos asociados en caso de decidir dejar la 

organización. Señalando haber invertido un tiempo considerable en la institución y 

permanecer en ella tanto por necesidad como por deseo. 

Los hallazgos de esta investigación, al igual que los estudios previamente 

citados, encuentran respaldo en las conclusiones de Pardo y Vizcaíno (2020) 

quienes evidenciaron una correlación entre el compromiso continuo y la satisfacción 

laboral fue de 0.562, mostrando una conexión positiva y estadísticamente 

significativa. Esto subraya la coherencia de los resultados entre distintas 

investigaciones, indicando que la relación fuerte y significativa entre el compromiso 

continuo y la satisfacción laboral persiste y puede observarse en distintos contextos 

o grupos de estudio. 

En relación al tercer objetivo específico, que se centra en establecer la 

conexión entre la satisfacción laboral y el compromiso normativo, los resultados 

indican un valor de p igual a 0,036(< 5%), lo que señala una relación significativa 

entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlación igual a 0,384, lo que indica una 

conexión moderada y positiva, aunque de menor fuerza que en los casos 

anteriores. 

Alineándose con la investigación de Quispe (2019), quien confirma en base 

a un OR^ de 3.39, con un intervalo de confianza del 95% (1.22 - 9.44), una relación 

sólida y significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso normativo, y en el 
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cual resalta que el 57 % de los participantes indicaron poseer compromiso de 

normativo. Por su parte Carrillo (2023), también advierte que la satisfacción 

intrínseca ejerce un impacto favorable en el compromiso organizacional, 

especialmente en lo que respecta a su faceta normativa, como se evidencia en el 

coeficiente de correlación de 0,481. 

Estos hallazgos en el presente estudio como en los estudios previos 

mencionados se refuerzan por lo obtenido por Pardo y Vizcaino (2020), donde el 

compromiso normativo tuvo una correlación de 0.589 con la satisfacción laboral, lo 

cual indica una asociación positiva y considerable, ofreciendo pruebas de que la 

manera en que los trabajadores perciben y experimentan su trabajo está 

relacionada con su sentido de compromiso y responsabilidad hacia la organización. 

Por su parte, Hernández (2020), también señala mediante un valor chi cuadrado 

obtenido de 21.142 y un valor de significancia de 0.002 que la satisfacción laboral 

tiene una incidencia significativa en el compromiso normativo, aceptando así la idea 

de que la percepción de satisfacción laboral está vinculada de manera importante 

con el compromiso normativo. 

Todos estos resultados y los estudios previos respaldan la existencia de 

relaciones significativas y positivas entre estas variables, esto sugiere que a medida 

que la satisfacción en el trabajo aumenta, el compromiso organizacional también 

experimenta mejoras, lo cual es fundamental para el buen funcionamiento y la 

eficacia de la organización. Asimismo, estas asociaciones sugieren que aspectos 

emocionales, de continuidad y normativos están conectados con la percepción de 

satisfacción laboral del personal de la Unidad de Protección Especial de Amazonas, 

respaldando así la importancia de impulsar un entorno laboral que promueva la 

satisfacción entre los empleados, dado que esto no solo está asociado a su 

bienestar individual, sino que también impacta directamente en su compromiso con 

la organización, proporcionando así una valiosa perspectiva sobre la dinámica de 

estas variables. 
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IV. CONCLUSIONES 
 

 
Primera. Como conclusión general se deduce que hay un vínculo considerable entre 

las variables satisfacción laboral y compromiso organizacional (p = 0,000, 

r= 0,888). Donde se aprecia una correlación positiva sólida, sugiriendo que a 

medida que la satisfacción laboral aumenta, también lo hace el compromiso 

organizacional, y viceversa. 

Segunda. Referente a establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso afectivo, se llega a la conclusión de que hay una conexión 

significativa entre ambas (p = 0,000, r = 0,637). La correlación positiva 

intensa indica que las mejoras en la satisfacción laboral están asociadas con 

un incremento en el compromiso afectivo. 

Tercera. Referente a la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso 

continuo, se concluye que hay una significativa conexión (p = 0,05, r = 

0,500). La correlación moderada y positiva indica que mejoras en la 

satisfacción laboral están asociadas a un compromiso continuo, aunque de 

manera más moderada que en los casos anteriores. 

Cuarto. Acerca de establecer la relación entre la satisfacción laboral y el Compromiso 

normativo, se deduce que hay una conexión significativa entre ambas (p = 

0,036, r = 0,384). Aunque la correlación es moderada y positiva, se destaca 

que es de menor fuerza que en los casos anteriores, sugiriendo una 

relación menos marcada entre la satisfacción laboral y el compromiso 

normativo. 
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V. RECOMENDACIONES 
 

 
Primera. Se sugiere la aplicación de estrategias destinadas a mejorar la satisfacción 

laboral en el ámbito de la Unidad de Protección Especial de Amazonas. Esto 

puede lograrse mediante iniciativas centradas en el reconocimiento, el 

desarrollo profesional y la comunicación efectiva. En este sentido, la 

satisfacción laboral fortalece el compromiso organizacional, impulsando 

bienestar, motivación, clima positivo, retención y productividad en los 

empleados, contribuyendo así a un ambiente laboral más positivo y 

productivo. 

Segunda. Se sugiere enfocar esfuerzos en aspectos clave de satisfacción laboral ya 

que impacta directamente en el compromiso afectivo del personal de la Unidad 

de Protección Especial de Amazonas, estrategias como el fomento de 

relaciones positivas, el apoyo emocional y el equilibrio trabajo-vida pueden 

ser especialmente efectivas para fortalecer el vínculo emocional de los 

empleados con la organización. 

Tercera. Se aconseja continuar mejorando la satisfacción laboral, lo cual implica 

identificar áreas específicas relevantes para el personal de la Unidad de 

Protección Especial de Amazonas. Considerando la conexión significativa 

con el compromiso continuo, se sugiere implementar acciones que aborden 

las necesidades y expectativas particulares de los empleados, promoviendo 

así un compromiso continuo y sostenible en el tiempo. 

Cuarta. Se aconseja la adopción de acciones que fortalezcan la adhesión del personal 

a los valores y metas de la Unidad de Protección Especial de Amazonas. 

Aunque la vinculación fue de grado moderado, se pueden idear tácticas 

específicas para consolidar el compromiso normativo, fomentando una cultura 

organizacional sólida y coherente con los principios de esta institución. 
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ANEXOS 
Anexo n°1. Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 

 
SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Aquella conformidad del 

colaborador respecto a su lugar 

de trabajo, la cual considera 

aspectos como el tipo de trabajo, 

la remuneración, la seguridad 

brindada y las relaciones 

humanas, las cuales influyen 

sobre el comportamiento del 

colaborador (Bastidas et al. 

,2020). 

 
Se empleará un 

cuestionario, con 15 

preguntas politómicas 

cerradas, en base a las 

siguientes dimensiones: 

Desarrollo personal 

Compensación laboral 

Condiciones laborales 

 
Desarrollo 
personal 

Nivel de autonomía para la toma de 
decisiones 

 
 
 
 
 
 

 
Escala ordinal 

 
 
 

 
1: Totalmente en 

desacuerdo 

2: Desacuerdo 

3: Indeciso 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de 

acuerdo 

Actitud hacia el trabajo en equipo 

Nivel de desarrollo de habilidades 

 
Compensación 

laboral 

Nivel de salarios 

Número de bonos 

Efectividad de incentivos 

 
Condiciones 

laborales 

Ambiente laboral. 

Nivel de las relaciones 
interpersonales 

Grado de flexibilidad de horarios 

 
 
 
 
 
 

 
COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Fuerza relativa de identificación 

del trabajador con la 

organización, el cual está 

centrado en las relaciones 

establecidas con las 

percepciones de los trabajadores, 

obteniendo en consecuencia la 

lealtad, la cual tiene influencia 

sobre el desempeño de estos a 

favor del logro de los objetivos de 

la organización y su éxito 

(Muring, 2022). 

Se empleará un 

cuestionario, con 12 

preguntas politómicas 

cerradas, en base a las 

siguientes dimensiones: 

compromiso afectivo, 

compromiso de 

continuidad y compromiso 

normativo. 

 
Compromiso 

afectivo 

Nivel de lealtad 

Grado de felicidad 

 
Compromiso de 

continuidad 

Grado de conveniencia 

Nivel de necesidad económica 

 

 
Compromiso 

normativo 

Grado de sentimiento de culpa 

 

 
Grado de reciprocidad 



 

Anexo n°2. Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
METODOLOGÍA DE

 
INVESTIGACIÓN 

Problema general: 
 
 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional 

del personal de la Unidad de 

Protección Especial de 

Amazonas, 2023? 

 
Problemas específicos: 

 
 

P1: ¿De qué manera la 

satisfacción laboral se 

relaciona con compromiso 

afectivo del personal de la 

Unidad de Protección 

Especial Amazonas, 2023?; 

Objetivo general: 
 
 

Determinar la relación entre 

la satisfacción laboral y 

compromiso organizacional 

del personal de la Unidad de 

Protección Especial 

Amazonas, 2023. 

 
Objetivos específicos: 

 
 

O1: Establecer la relación 

entre satisfacción laboral y 

compromiso afectivo del 

personal de la Unidad de 

Protección Especial 

Amazonas, 2023 

Hipótesis general: 

La satisfacción laboral se 

relaciona significativamente 

con el compromiso 

organizacional del personal 

de la Unidad de Protección 

Especial Amazonas, 2023. 

 
Hipótesis específicas: 

HE1. Existe   relación 

significativa   entre   la 

satisfacción laboral y  el 

compromiso  afectivo  del 

personal de la Unidad de 

Protección    Especial 

Amazonas, 2023 

HE2. Existe relación 

Variable 1 
 
 

Satisfacción laboral 

• Dimensiones 

 
• Desarrollo personal 

 
• Compensación 

laboral 

• Condiciones 

laborales 

Variable 2 
 
 

Compromiso organizacional 

 
• Dimensiones 

 
• Compromiso afectivo 

Tipo: 

Básica 
 
 

Nivel: 

Correlacional 

 
Diseño: 

No experimental 

 
Muestra: 

Conformada por 30 

Colaboradores 

 
Técnica: 

Encuesta 
 
 

Instrumento: 

 
 O2: Establecer la relación 

entre satisfacción laboral y 

significativa 

satisfacción 

entre la 

laboral y el 

 Cuestionario 

P2: ¿De qué manera la • Compromiso de 

satisfacción laboral se compromiso continuo d e l compromiso continuo del continuidad Escala de medición: 

relaciona con compromiso 

continuo del personal de la 

personal de la Unidad de personal de la Unidad de   

    Ordinal- Escala de Likert 



 

¿Unidad de Protección 

Especial Amazonas, 2023? 

P3: ¿De qué manera la 

satisfacción laboral se 

relaciona con  el 

compromiso normativo del 

personal de la Unidad de 

Protección  Especial 

Amazonas, 2023? 

Protección Especial 

Amazonas, 2023 

O3: Establecer la relación 

entre satisfacción laboral y 

compromiso normativo del 

personal de la Unidad de 

Protección Especial 

Amazonas, 2023. 

Protección Especial 

Amazonas, 2023 

 
HE3. Existe relación 

significativa entre la 

satisfacción laboral y el 

compromiso normativo del 

personal de la Unidad de 

Protección Especial 

Amazonas, 2023 

• Compromiso 

normativo 



 

Anexo n°3. Instrumentos de medición de variables 

CUESTIONARIO: SATISFACCIÓN LABORAL 
 

 
Instrucción: Por favor, complete los siguientes datos personales: 

Edad:  Sexo:   

 
Estimado colaborador, a continuación, se exponen algunas interrogantes que 

permitirán conocer la satisfacción laboral de los colaboradores de la organización y 

en virtud a ello establecer algunos criterios para mejorar. Para ello debe llenar el 

siguiente cuestionario que consta de 16 afirmaciones y marcar con un aspa (X) una 

de las 5 (cinco) categorías de respuesta que coincide con su opinión lo más sincera 

posible. Es así como el cuestionario dispone de una escala que se muestra a 

continuación: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
Se garantiza que sus respuestas serán tratadas de forma anónima y confidencial, 

asimismo en caso de presentar alguna duda, puede realizar la consulta respectiva 

a la investigadora. 

N°  1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN: DESARROLLO PERSONAL 

     

 
1 

Me siento libre para controlar ciertos aspectos del 

trabajo mediante la toma de decisiones en ciertas 

Tareas 

     

2 
Me siento confiado para programar el desarrollo de 

mis actividades laborales 

     

3 
Me agrada trabajar en equipo para alcanzar las 

metas propuestas 

     



 

 

4 
Me siento motivo y más creativo cuando trabajo en 

Equipo 

     

5 
Las tareas que realizo me permiten desarrollar el 

máximo potencial de mis habilidades 

     

6 
Percibo las tareas que realizo como algo sin 

importancia 

     

 
DIMENSIÓN: COMPENSACIÓN LABORAL 

     

7 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizó.      

8 El sueldo que percibo es bastante alto      

9 
Se otorgan bonos como reconocimiento al 

desempeño del trabajador 

     

 

 
10 

 
Se ofrecen incentivos para motivar al personal, y 

fomentar un ambiente laboral positivo 

     

11 
Los bonos e incentivos influyen en mi desempeño 

Laboral 

     

 
DIMENSIÓN: CONDICIONES LABORALES 

     

12 
Me siento cómodo en el ambiente físico en el que 

Laboro 

     

13 
Existen las comodidades para un buen desempeño 

de las labores diarias 

     

14 
Prefiero tomar distancia con las personas 

con quien trabajo. 

     

15 El horario de trabajo me resulta incómodo.      

16 No hay flexibilidad horaria en el trabajo      

 
¡Gracias por su participación! 



 

CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

 

N°  1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN: COMPROMISO AFECTIVO 

     

1 
Me siento bastante identificada con esta organización      

2 
Realmente tomó los problemas  de la 

organización como míos. 

     

3 
Siento un fuerte sentimiento de lealtad 

hacia esta organización. 

     

4 
Me encantaría trabajar por mucho más 

tiempo en esta organización. 

     

5 
Me siento orgulloso de permanecer a esta 

organización. 

     

6 
Trabajar en esta organización me hace sentir 

bastante feliz 

     

 
DIMENSIÓN: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 

     

7 
Siento como si tuviera muy pocas opciones 

de trabajo 

     

8 
Trabajo en esta organización ya que me resulta 

Cómodo 

     

9 
Si saliera de esta organización, me tomaría mucho 

tiempo encontrar otro trabajo 

     

10 
Gran parte de mi vida se afectaría si 

decidiera salir de la organización 

     

11 
Permanezco en la organización, ya que necesito el 

Dinero 

     

      



 

 

DIMENSIÓN: COMPROMISO NORMATIVO      

 
12 

Si tuviera que dejar esta organización, no sentiría 

culpa alguna 

     

13 
Solo pensar en dejar la organización me hace sentir 

Culpable 

     

14 Me siento en deuda con esta organización      

15 Siento que le debo lealtad a esta organización      

16 
He rechazado buenas oportunidades laborales 

porque me siento en deuda con esta organización 

     

 
¡Gracias por su participación 



 

 

UNIDAD DE PROTECCION ESPECIAL AMAZONAS 

“AÑO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”. 

 
Chachapoyas, 16 de noviembre de 2023. 

 

 

CARTA DE AUTORIZACIÓN 

 

Sr. Edwin Leyva Vasquez 

Bachiller de la Universidad Cesar Vallejo 

 
Asunto: Autorizo utilizar el nombre de la institución y realizar 

encuestas para su tesis denominada “Satisfacción Laboral y 

compromiso organizacional del personal de la Unidad de 

Protección de Amazonas, 2023.” 

 
Yo, Marx Alexander Pisfil Casas con DNI 43033631, en 

calidad de director de la Unidad de Protección Especial Amazonas 

autorizo al bachiller Edwin Leyva Vasquez identificado con DNI. 

42914648 realizar su tesis titulada “Satisfacción Laboral y 

Compromiso Organizacional del Personal de la Unidad de 

Protección Especial Amazonas, 2023” en la unidad antes 

mencionada donde se autoriza mencionar el nombre la institución, del 

mismo modo se concede el permiso correspondiente para realizar sus 

encuestas para el recojo de datos y validación para su investigación a 

realizar. 

Sin más a qué hacer referencia, me despido de usted 

deseándole un provechoso día. 

 
Atentamente, 

 
 
 
 
 
 

 
MAPC/Dirección 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Anexo 4 
 

Evaluación por juicio de expertos N°01 

 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. "La satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional del personal de la unidad de protección especial Amazonas”. La evaluación 
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

• Datos generales del juez 

Nombre del juez: Mg. Bocanegra Cruzado , Maximo Antonio 

Grado profesional: Maestría ( X) Doctor ( ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( X ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, marketing 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo, Universidad 
Tecnológica del Perú 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos 

realizadosTítulo del estudio 

realizado. 

• Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
• Datos de la escala 

Nombre de la Prueba: Ordinal escala de Likert, cuestionario 

Autora: Edwin Leyva Vásquez 

Procedencia: Tesis 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Unidad de protección especial Amazonas 

Significación: Está dividido en seis dimensiones: Desarrollo personal, 
compensación laboral, condiciones laborales. compromiso 
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El 
objetivo es establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de 
protección especial. Amazonas 2023 

 

• Soporte teórico 

Referente a los estudios previos, desde una perspectiva internacional, se encuentran diversos 
estudios, como el de Pazmay y Romo quienes ejecutaron una investigación en una empresa 
dedicada a la elaboración de bebidas alcohólicas en Ecuador y cuyo propósito fue determinar 
como la satisfacción laboral se relacionaba con el compromiso organizacional del personal , es así 
como consideró trabajar bajo un estudio con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, 
asimismo de corte transversal, y alcance correlacional, trabajando con una muestra censal, 
tomando en cuenta la aplicación de un cuestionario a 56 colaboradores. Evidenciando en sus 
hallazgos que un 66% de los encuestados se encuentra satisfecho con su trabajo; por otro lado, a 



 

nivel de compromiso afectivo con 71.4%, de continuidad con 44.6% y normativo con 53.6%, 
manifestaron estar conformes. El coeficiente correlación otorgó un valor de 0.837 (Rho de 
Spearman) y p= 0.001. Se concluyó así en que existió relación significativa, así como positiva entre 
las variables mencionadas, la cual además estuvo en un alto nivel. 

 

Escala/AREA Subescala 
Dimensiones 

Definición 

Likert. nunca, 
casi nunca, a 
veces, casi 
siempre, 
siempre 

Desarrollo personal, 
compensación laboral, 
condiciones laborales 

El desarrollo personal se puede denominar como un 
proceso de transformación en el que una persona 
decide cambiar aspectos de su vida, compensación 
laboral a todos aquellos beneficios extras que reciben 
los empleados, 
Las condiciones laborales son un conjunto de factores 
que pueden afectar de manera negativa la salud de 
los trabajadores 
El compromiso afectivo, se identifica cuando los lazos 
emocionales que las personas crean con la 
organización 
El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta en 
la inversión que el individuo realiza en la organización 
a lo largo de su estancia en ella y que le proporciona 
ciertos beneficios 
compromiso normativo implica permanecer por 
cumplir con un deber moral de reciprocidad 

 
compromiso afectivo, 
compromiso continuo, 
compromiso normativo 

• Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario "La satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional del personal de la unidad de protección especial amazonas”. elaborado por. Edwin 
Leyva Vasquez.en el año 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems 
según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 

 
CLARIDAD 

El ítem 
se 

comprende 
fácilmente, 

esdecir, su 
sintácticay 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
unamodificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por 
laordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
dealgunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
deacuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
conla dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con 
ladimensión que está midiendo. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
veaafectada la medición de la dimensión. 



 

 

RELEVANCIA 
El ítem es 
esencialo 

importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítempuede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brindesus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: (Desarrollo personal, compensación laboral, condiciones laborales) 

• Objetivos de la Dimensión: (Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

 
especial 

afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de protección 

Amazonas 2023). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Nivel de 
autonomía para la 
toma de decisiones 

1   4  

Actitud hacia el 
trabajo en equipo 

2   4  

Nivel de desarrollo 
de Habilidades 

3   4  

Nivel de salarios 4   4  

Número de bonos 5   4  

Efectividad de 
incentivos 

6   4  

Ambiente Laboral 7   4  

Nivel de las 
relaciones 
interpersonales 

8   4  

Grado de 
flexibilidad de 
horarios 

9   4  

 
• Segunda dimensión: (Compromiso afectivo, compromiso continuo, 

compromiso normativo) 

• Objetivos de la Dimensión: (Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

 

 

• ). 

afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de protección especial 

Amazonas 2023 ). 

 
INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Nivel de Lealtad 1   4  

Grado de 
felicidad 

2   4  



 

 

Grado de 
conveniencia 

3 
  

4 
 

Nivel de 
necesidad 
económica 

4 

  

4 

 

Grado de 
sentimiento de 
culpa 

5 

  

4 

 

Grado de 
reciprocidad 

6 
  

4 
 

 
 

 

 
 

 
Firma del 

evaluadorDNI 

18011299 

 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).  



 

Evaluación por juicio de expertos N°02 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La Satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional del personal de la Unidad de Protección Especial de Amazonas, 2023” La 

evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a 

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

• Datos generales del juez 
 

 

 
Área de formación académica: 

Cristian Sosa Orellana 
Maestría (X) Doctor ( ) 

Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Docente Universitario, administración, 
empresas 

Universidad Nacional de Tumbes 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 
 
 
 

 

• Propósito de la evaluación: 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

• Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
Nombre de la Prueba: Ordinal escala de Likert, cuestionario 

Autora: Edwin Leyva Vasquez 
Procedencia: Tesis 

Administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Unidad de protección especial Amazonas 
Significación: Está dividido en síes dimensiones Desarrollo personal, 

compensación laboral, condiciones laborales. compromiso 
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El 
objetivo es establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de 
protección especial. Amazonas 2023 

• Soporte teórico 
(describir en función al modelo teórico) 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Likert. nunca, casi 
nunca, a veces, casi 
siempre, siempre 

Desarrollo personal, 
compensación 
laboral, condiciones 
laborales 

El desarrollo personal se puede denominar como 
un proceso de transformación en el que una 
persona decide cambiar aspectos de su vida, 
compensación laboral a todos aquellos beneficios 
extras que reciben los empleados, 
Las condiciones laborales son un conjunto de 
factores que pueden afectar de manera negativa la 
salud de los trabajadores 
El compromiso afectivo, se identifica cuando los 
lazos emocionales que las personas crean con la 
organización 

 
 

compromiso afectivo, 
compromiso 
continuo, 

Grado profesional: 

Nombre del juez: 

Áreas de experiencia profesional: 
 

Institución donde labora: 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del estudio 
realizado. 

 



 

 

 compromiso 
normativo 

El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta 
en la inversión que el individuo realiza en la 
organización a lo largo de su estancia en ella y que 
le proporciona ciertos beneficios 
compromiso normativo implica permanecer por 
cumplir con un deber moral de reciprocidad 

 

• Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presentó el cuestionario "La satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional del personal de la unidad de protección especial amazonas”. elaborado por. Edwin 
Leyva Vasquez.en el año 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems 
según corresponda. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 
2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: (Desarrollo personal, compensación laboral, condiciones laborales) 

• Objetivos de la Dimensión: (Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

 
especial 

afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de protección 

Amazonas 2023). 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Nivel de 
autonomía para la 
toma de decisiones 

1 4 3 3  

Categoría Calificación Indicador 

 
CLARIDAD 
El ítem  se 

comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 



 

 

Actitud hacia el 
trabajo en equipo 

2 4 4 4  

Nivel de desarrollo 
de Habilidades 

3 4 3 3  

Nivel de salarios 4 4 3 3  

Número de bonos 5 4 4 4  

Efectividad de 
incentivos 

6 4 4 4  

Ambiente Laboral 7 4 3 3  

Nivel de las 
relaciones 
interpersonales 

8 4 3 3  

Grado de 
flexibilidad de 
horarios 

9 4 3 3  

 
• Segunda dimensión: (Compromiso afectivo, compromiso continuo, 

compromiso normativo) 

• Objetivos de la Dimensión: ( Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de protección especial 

• Amazonas 2023 ). 
INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Nivel de Lealtad 1 4 4 4  

Grado de felicidad 2 4 3 3  

Grado de 
conveniencia 

3 4 3 4 
 

Nivel de necesidad 
económica 

4 4 3 4 
 

Grado de 
sentimiento de 
culpa 

5 4 4 3 
 

Grado de 
reciprocidad 

6 4 4 4 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
Firma del evaluador 

DNI 00373944 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos 

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver entre otra bibliografía. 
 



 

Evaluación por juicio de expertos N°03 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La Satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional del personal de la Unidad de Protección Especial de Amazonas, 2023” La 

evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a 

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

• Datos generales del juez 
 

 

 
Área de formación académica: 

Galvani Guerrero García 
Maestría ( X ) Doctor ( ) 

Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( ) 

 

Áreas de experiencia profesional: Docente Universitario, recursos 
humanos, finanzas 

Universidad Nacional de Tumbes 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Institución donde labora: 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 

• Propósito de la evaluación: 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

• Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
Nombre de la Prueba: Ordinal escala de Likert, cuestionario 

Autora: Edwin Leyva Vásquez 
Procedencia: Tesis 

Administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Unidad de protección especial Amazonas 
Significación: Está dividido en seis dimensiones: Desarrollo personal, 

compensación laboral, condiciones laborales. compromiso 
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El 
objetivo es establecer la relación entre la satisfacción laboral 

y el compromiso afectivo, continuo, normativo de la. Unidad 
de protección especial. Amazonas 2023 

• Soporte teórico 
Referente a los estudios previos, desde una perspectiva internacional, se encuentran diversos 

estudios, como el de Pazmay y Romo quienes ejecutaron una investigación en una empresa 
dedicada a la elaboración de bebidas alcohólicas en Ecuador y cuyo propósito fue determinar 
como la satisfacción laboral se relacionaba con el compromiso organizacional del personal , es así 
como consideró trabajar bajo un estudio con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, 
asimismo de corte transversal, y alcance correlacional, trabajando con una muestra censal, 
tomando en cuenta la aplicación de un cuestionario a 56 colaboradores. Evidenciando en sus 
hallazgos que un 66% de los encuestados se encuentra satisfecho con su trabajo; por otro lado, a 
nivel de compromiso afectivo con 71.4%, de continuidad con 44.6% y normativo con 53.6%, 
manifestaron estar conformes. El coeficiente correlación otorgó un valor de 0.837 (Rho de 
Spearman) y p= 0.001. Se concluyó así en que existió relación significativa, así como positiva entre 
las variables mencionadas, la cual además estuvo en un alto nivel. 

Grado profesional: 

Nombre del juez: 



 

 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Likert. nunca, casi 
nunca, a veces, casi 
siempre, siempre 

Desarrollo personal, 
compensación laboral, 
condiciones laborales, 
compromiso afectivo, 
compromiso continuo, 
compromiso 
Normativo 

El desarrollo personal se puede denominar como 
un proceso de transformación en el que una 
persona decide cambiar aspectos de su vida, 
compensación laboral a todos aquellos beneficios 
extras que reciben los empleados, 
Las condiciones laborales son un conjunto de 
factores que pueden afectar de manera negativa la 
salud de los trabajadores 
El compromiso afectivo, se identifica cuando los 
lazos emocionales que las personas crean con la 
organización 
El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta 
en la inversión que el individuo realiza en la 
organización a lo largo de su estancia en ella y que 
le proporciona ciertos beneficios 
compromiso normativo implica permanecer por 
cumplir con un deber moral de reciprocidad 

 

• Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presentó el cuestionario "La satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional del personal de la unidad de protección especial amazonas”. elaborado por. Edwin 

Leyva Vásquez, en el año 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems 
según 

corresponda. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

Categoría Calificación Indicador 

 
CLARIDAD 
El ítem  se 

comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 



 

Dimensiones del instrumento: 

• Primera dimensión: (Desarrollo personal, compensación laboral, condiciones laborales) 

• Objetivos de la Dimensión: (Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

 
especial 

afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de protección 

Amazonas 2023). 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Nivel de 
autonomía para la 
toma de decisiones 

1 4 4 4  

Actitud hacia el 
trabajo en equipo 

2 4 4 4  

Nivel de desarrollo 
de Habilidades 

3 4 4 4  

Nivel de salarios 4 4 4 4  

Número de bonos 5 4 4 4  

Efectividad de 
incentivos 

6 4 4 4  

Ambiente Laboral 7 4 4 4  

Nivel de las 
relaciones 
interpersonales 

8 4 4 4  

Grado de 
flexibilidad de 
horarios 

9 4 4 4  

 
• Segunda dimensión: (Compromiso afectivo, compromiso continuo, 

compromiso normativo). 

• Objetivos de la Dimensión: (Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso 

afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de protección especial 

Amazonas 2023). 

 
INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 
Nivel de Lealtad 1 4 4 4  

Grado de felicidad 2 4 4 4  

Grado de 
conveniencia 

3 
4 4 4  

Nivel de necesidad 
económica 

4 
4 4 4  

Grado de 
sentimiento de 
culpa 

5 
4 4 4  

Grado de 
reciprocidad 

6 
4 4 4  



 

 
Firma del evaluador 

DNI 45101586 
 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el 

número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable 

y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et 

al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste 

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver entre otra bibliografía 



 

Anexo 5: Resultados descriptivos de las variables. 

 
Figura 2 

Distribución de los encuestados según el nivel de satisfacción laboral 
 
 
 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

En la Figura 2 los hallazgos mostraron un nivel medio en el 96,67% de los 

colaboradores, mientras que el porcentaje restante, un 3,33%, responde a un nivel 

bajo. Esto indica que el personal aún muestra cierto nivel de desmotivación en 

relación con la realización de sus tareas laborales. Por lo que es imperativo abordar 

este aspecto de manera efectiva para elevar su nivel de satisfacción y así asegurar 

una mayor estabilidad organizacional. 



 

A continuación, se proporciona un desglose detallado de la satisfacción 

laboral del personal para el año 2023, desglosada en tres dimensiones que se 

detallarán posteriormente. 

Figura 3 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión desarrollo personal. 
 

 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

La dimensión de desarrollo personal se refiere al crecimiento de las 

habilidades individuales del personal en la organización. En este contexto, la Figura 

3 refleja un nivel elevado en el 53,33% de los encuestados, lo que sugiere que se 

cuenta con un grupo considerable que programan la ejecución de sus actividades 

por ellos mismos, trabajan en equipo y se encuentran motivados en sus labores; no 

obstante, el 46.67% de los participantes mostró un nivel intermedio, lo cual quiere 

decir que existe cierto porcentaje de colaboradores a los que aún les faltan 

desarrollar ciertas habilidades personales. 



 

Figura 4 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión compensación laboral 
 
 
 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

La dimensión compensación laboral hace énfasis en el sueldo que recibe el 

personal en la organización. De tal manera, en la Figura 4 se da a conocer que el 

70% de los participantes poseen una satisfacción de nivel intermedio con respecto 

a lo que perciben de sueldo en su trabajo; asimismo, el 30% sobrante señala un 

nivel bajo en lo antes mencionado; lo que quiere decir, que tanto el sueldo como 

los incentivos contribuyen de manera proporcional para motivar a los individuos en 

la producción de sus labores en la Unidad de Protección Especial de Amazonas. 



 

Figura 5 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión condiciones laborales 
 
 
 

 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

La dimensión de condiciones laborales se enfoca en el bienestar del 

personal para llevar a cabo sus funciones diarias, si son adecuados los horarios y 

las condiciones físicas en la que se encuentra donde labora. Para ello, en la Figura 

5 se evidencia claramente un nivel intermedio en el 90% de los encuestados, 

quienes se encuentran en un punto medio donde no se sienten ni cómodos, ni 

incómodos en la organización; sin embargo, el 6,67%, en quienes se evidencia un 

nivel alto, acepta sentirse cómodo en su ambiente físico, con sus horarios laborales 

y la flexibilidad del trabajo; mientras tanto el porcentaje sobrante, del 3,33%, 

muestra un nivel bajo, lo que quiere decir que aún no se encuentran lo 

suficientemente satisfechos con ello. 



 

Con respecto a la variable compromiso laboral de la Unidad de Protección 

Especial de Amazonas del año 2023, se dan a conocer los resultados: 

Figura 6 

 
Distribución de los encuestados según el nivel de compromiso organizacional 

 
 
 

 

 

Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

La variable compromiso organizacional en la figura 6 presenta que el 96,67% 

de los encuestados cuentan con un nivel intermedio lo que quiere decir que los 

subordinados están en la incertidumbre si realmente se encuentra identificado con 

la organización o no. Sin embargo, el 3,33% muestra un nivel bajo ante ello se 

determina la opción de existencia de trabajadores que no están totalmente 

comprometidos con las metas planteadas por la organización evaluada. 



 

Con el objetivo de realizar un análisis detallado sobre el compromiso 

organizacional en esta unidad evaluada, se analizaron las siguientes dimensiones: 

Figura 7 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión compromiso afectivo 
 
 

 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

En relación con la dimensión compromiso efectivo, la Figura 7 mostró que el 

73,33% de los encuestados arrojaron un rango alto en cuanto a la identificación con 

la organización; lo cual quiere decir, que se encuentran muy comprometidos, felices 

y poseen lealtad con la organización; mientras tanto, el 26,67% de los participantes 

demostraron un nivel medio lo que significa que existe una pequeña población que 

aún observa la ausencia de ciertas condiciones en la organización que podría 

afectar el desarrollo de un compromiso afectivo por parte de los empleados. 



 

Figura 8 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión compromiso de continuidad 
 
 

 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Información recopilada a través de la 

aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

En relación a la dimensión de compromiso de continuidad, los resultados 

presentados en la Figura 8 mostraron que el 76,67% de los participantes reportaron 

un nivel intermedio. Mientras tanto, el 13,33% evidenciaron un nivel bajo, siendo 

así que este porcentaje no le afectaría renunciar a la organización porque cuenta 

con diversas ofertas de trabajo. Sin embargo, el 10% de los encuestados restantes 

enfatiza un riesgo alto lo que significa que los colaboradores permanecerían en la 

organización por el temor de no encontrar rápido otro trabajo o porque simplemente 

requieren el dinero. 



 

Figura 9 

Distribución de los encuestados según el nivel de dimensión de compromiso normativo 
 

 

 

 
Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Información recopilada a través 

de la aplicación del cuestionario. 

Descripción: 

En lo que respecta a la dimensión de compromiso normativo, se 

observó en la Figura 9, que el 60% de los participantes perciben un 

nivel intermedio lo que significa que no sentirían demasiada culpa al 

momento de dejar la organización. No obstante, el 40% de los 

encuestados sientenque están en deuda con la organización por ello les 

cuesta un poco mástomar la decisión de salirse. 




