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RESUMEN

Se tuvo como finalidad primordial de este estudio, determinar el vinculo existente entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal de la Unidad de
Proteccion Especial Amazonas, para el afio 2023. Para cumplir tal objetivo, se optd por
seguir un enfoque cuantitativo, tipo correlacional y alineado a un disefio no
experimental, estableciendo un conjunto poblacional muestral conformados por 30
miembros del personal de esta organizacién; sobre quienes se aplicaron dos
cuestionarios con el proposito de recabar la informacion necesaria. Los hallazgos
evidenciaron que el nivel de satisfaccion se ubica en un nivel medio, lo mismo con el
compromiso organizacional. Por otra parte, se hallé6 un vinculo significativo entre la
satisfaccion laboral y las tres dimensiones de compromiso organizacional, concluyendo

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

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, colaborador,

sector publico.



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.



. INTRODUCCION

Todas las compafiias 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 organizacién (Chiang et al.,
2021). De acuerdo a ello, se toma en cuenta la satisfaccion con el trabajo, la cual
representa el nivel de realizacion que un sujeto obtiene de su trabajo; y el
compromiso a nivel organizacional, puesto que refleja el nivel de lealtad y
dedicacién que posee un individuo hacia su organizacion. Por lo cual, fomentar una
mayor satisfaccién 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 criticos que pueden afectar la calidad de atencion

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

Desde el panorama internacional, Syardiansah et al. (2024) en Indonesia,
reconocieron que los trabajadores del ambito publico presentaron un sentimiento
de insatisfaccion con el trabajo que realizaban, generando el riesgo de una
repercusion negativa en el rendimiento de los colaboradores; puesto que también
se encontré 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 evaluo al personal de una empresa de seguros, que la satisfaccion con el
trabajo influye de manera significativa en el compromiso de los trabajadores, por lo
cual, las empresas deberian centrarse en implementar estrategias de compromiso
organizacional para incrementar la satisfaccion y participacion de los
colaboradores. En la misma linea, Wang et al. (2023) en China, identificaron en el
contexto de los proveedores de atencién primaria, que la satisfaccion laboral,
expresada a través de los afios de trabajo, el cambio de ingresos, la edad y los
afios de trabajo en la institucion se vincularon con el compromiso organizacional,
reconociendo que, para maximizar las variables, se deben considerar estos factores

para la formulacién de politicas en la empresa.

Desde la perspectiva regional, Mamani et al. (2023) en Ecuador, encontraron
gue los colaboradores de diversas entidades del sector publico manifestaron un

insuficiente e ineficaz cumplimiento de sus funciones, por lo cual su rendimiento no



era favorecedor con los indicadores de su ejercicio laboral, repercutiendo en el
funcionamiento organizacional, y ante la bdsqueda de la causante optaron por
investigar tanto a la satisfaccion de estos trabajadores como el nivel de su
compromiso con la organizacion. Asimismo, Chiang et al. (2021) en Chile,
identificaron que los trabajadores del sector publico registraron niveles bajos de
satisfaccion con sus labores y compromiso con la institucion, pudiendo explicarse
por la sobrecarga laboral que conduce a experimentar malestar fisico y mental,
afectando asi la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores hacia la
organizacion. En tal sentido, Pedraza (2020) en México, enfatizd6 en su
investigacion realizada a los directivos de instituciones publicas y privadas, que la
mision clave de toda organizacion 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 satisfaccion de los trabajadores y el compromiso con la organizacion, mas alla

de los estimulos financieros.

Desde el ambito local, Andrade (2022) en Tingo Maria, identificé que los
funcionarios de una institucion publica evidenciaron una escasa lealtad y falta de
dedicacion para alcanzar los objetivos propuestos por la entidad, mostrando
falencias en el compromiso de los trabajadores con la institucion, conllevando al
incumplimiento de cronogramas, abandono de funciones, rotacion del personal y
sobrecarga de trabajo. Frente a ello, se identifico una posible insatisfaccion laboral
ocasionado por deficientes condiciones de trabajo, ausencia de beneficios

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

Por su parte, Estrada y Gallegos (2021) en Puerto Maldonado, encontraron
gue los docentes ejecutaban sus actividades bajo un contexto de inadecuadas
condiciones laborales, como la insatisfaccion con la remuneracién, descontento por
no disponer de material educativo, tener que recurrir a trabajos alternos; lo cual
podria dar como resultado escasa disposicidn para mantenerse actualizados y
alcanzar el perfeccionamiento profesional; asimismo, niveles altos de estrés y
autoestima vulnerada; ademas de renuncias, tardanzas y ausentismos. Es decir, la
situacion repercutié en la satisfaccion con su trabajo y en el compromiso

organizacional, al no tener un 6ptimo desenvolvimiento profesional.



El estudio de Terrones (2021) en Chachapoyas, sefial6é que los trabajadores
de una empresa de transportes tuvieron dificultades para desarrollar de manera
eficaz su trabajo, asi como también, falta de motivacion debido a la realizacion
actividades rutinarias, conllevando a un inadecuado servicio y decrecimiento de la
organizacion, por lo cual, esto se traduce en una satisfaccion laboral con nivel bajo,
teniendo repercusion sobre el compromiso del personal respecto a su trabajo. De
acuerdo a ello, Rincén (2023) afirma que, si un colaborador se siente muy

satisfecho, tendria mayor compromiso con su organizacion y trabajaria duro.

A continuacién, se presenta se expone el contexto de la Unidad de
Proteccién Especial de Amazonas, la cual fue establecida hace tres afos,
comenzando sus operaciones en el afio 2020 para abordar la falta de atencion a
personas vulnerables en situaciones de desproteccion familiar o riesgo (El Peruano,
2020). No obstante, se ha podido evidenciar que el departamento de recursos
humanos no lleva a cabo practicas consistentes de integracion de personal, lo que
podria tener un impacto en la percepcion que tienen los empleados publicos sobre
Su participacion en la organizacion. Asimismo, se ha identificado deficiencias en la
prestacion de servicios de calidad, cuya razon puede atribuirse al compromiso que
tienen los trabajadores hacia la organizacion, lo cual impacta directamente en la

productividad laboral.

Frente a este problema, la presente investigacion tendra lugar en la
organizacion contextualizada previamente, estando encargado de asuntos
relacionados con el cuidado de menores en situacion de desproteccion familiar o
expuestos a riesgos, especialmente enfocandose en la atencidén a nifios, nifias y
adolescentes, requiriendo que el personal brinde una atencion especializada a
dicha poblacién vulnerable a fin de garantizar los derechos fundamentales. En tal
sentido, habiendo comprendido la problematica general del tema, resulta preciso
determinar la siguiente pregunta general de estudio ¢Cual es la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal de la Unidad de
Proteccion Especial de Amazonas, 20237 asi como a los problemas especificos:
(1) ¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con compromiso afectivo
del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 20237?; (2) ¢De qué

manera la satisfaccion laboral se relaciona con compromiso continuo del personal



de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 20237 y (3) ¢De qué manera la
satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso normativo del personal de la

Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023?

Tras lo expuesto anteriormente, el desarrollo de esta investigacion encuentra
su justificacion en ciertos aspectos, los cuales son detallados a continuacion: En
cuanto a la justificacién teodrica, ya que se analizaron los principales conceptos en
torno a las variables de investigacion, siendo relevantes en el &mbito administrativo
e institucional, asimismo ya que ayudara a la mejor comprension del impacto de
estos factores sobre el desempefio y la eficacia de esta organizacion; asi también,
servira como base a futuras investigaciones que se relacionan al problema de
investigacion. Ademas, se justifica de manera practica, ya que mediante el
diagnostico de la organizacion estudiada fue posible recopilar informacion

relevante, que podra ser usada para la toma de decisiones en dicha organizacion

En cuanto a la justificacion metodoldgica, el presente estudio seguira los
pasos establecidos en el método cientifico; ademas, se realizara la elaboracion de
instrumentos de recoleccion datos que permitiran obtener informacion de manera
directa del publico lo cual ayudara al analisis de la situacion problema y ademas
podra servir para posteriores investigaciones relacionadas con el tema. Finalmente,
respecto a la justificacion social, la investigacion beneficiara de manera directa a la
poblacién de Amazonas, ya que ayudara a que el personal que se sienta mas
satisfecho con su organizacion lo cual podria repercutir en un mejor desempefio de
sus funciones, contribuyendo asi a un entorno mas seguro y eficiente en la region

de Amazonas

De esta manera, se establecid como objetivo general: Determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal de la Unidad
de Proteccion Especial Amazonas, 2023. Asimismo, los objetivos especificos: (1)
Establecer la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo del personal
de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023; (2) Establecer la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso continuo del personal de la Unidad de
Proteccion Especial Amazonas, 2023. (3) Establecer la relacién entre satisfaccion
laboral y compromiso normativo del personal de la Unidad de Proteccion Especial

Amazonas, 2023.



Se formuld asimismo como hipoétesis general de estudio: La satisfaccion
laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del
personal de la Unidad de Proteccién Especial Amazonas, 2023; asimismo se
formularon las hipétesis especificas: HE (1). Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso afectivo del personal de la Unidad de
Proteccion Especial Amazonas, 2023; HE (2). Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso continuo del personal de la Unidad de
Proteccion Especial Amazonas, 2023 y HE (3). Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso normativo del personal de la Unidad de
Proteccién Especial Amazonas, 2023.



II. MARCO TEORICO

Se disponen a continuacion los estudios fundamentales junto con las teorias
y conceptos asociados a la satisfaccion 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 investigacion en Ecuador, orientada al sector de produccion de
bebidas, con el fin de establecer como la satisfaccion laboral se asociaba con el
compromiso organizacional, para esto establecido como muestra 56 colaboradores,
en base una metodologia de disefio no experimental, alineada a un enfoque
cuantitativo y transeccional, correlacional, asimismo disefiaron un cuestionario el
cual aplicaron posteriormente al personal seleccionado. En sus hallazgos, se
evidencio 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 correlacion
otorgo un valor de 0.837 (Rho de Spearman) y p= 0.001. Se concluyo asi en que
existio relacion significativa, asi como positiva entre las variables mencionadas, la

cual ademas estuvo en un alto nivel.

Carrillo (2023) busco examinar como la satisfaccion de los trabajadores a
nivel laboral influia sobre el compromiso de esta organizacion, orientandose en
una institucion publica en Ecuador. Para esto, sigui6 un método de tipo
correlacional, con enfoque cuantitativo y ademas con modelo de disefio no
experimental, transaccional. En tanto, emple6 un modelo estructural de tipo PLS-
SEM para analizar los datos obtenidos de encuestas para 118 servidores publicos.
Los hallazgos evidenciaron un valor positivo respecto al coeficiente Path, respecto
a la satisfaccion 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 concluyé que la satisfaccion 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 satisfaccion intrinseca en su

trabajo.



Sanjinez (2023) por su parte se planted identificar la relacion entre la
satisfaccion laboral con el compromiso del personal de una empresa privada en
Bolivia, basandose en el empleo de una metodologia 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. Segun los resultados, se pudo evidenciar la
existencia de una asociacion entre estas variables, la cual fue moderada pero
directa, en base a un valor de r=0.641. De esta forma, se concluy6 que cuando un
empleado experimenta un alto nivel de bienestar en el trabajo, es mas probable que

se involucre de manera significativa en sus responsabilidades laborales.

Hiola y Hanurawan (2022) en Indonesia se plantearon definir cual era la
asociacion del compromiso a nivel de organizacion con el nivel de satisfaccion del
personal, estableciendo una muestra de 34 colaboradores de una empresa bajo un
enfoque metodolégico cuantitativo, el cual ademas siguid un modelo no
experimental y transeccional correlacional, para lo cual elaboré un cuestionario que
permitio recopilar los datos adecuados. Los hallazgos evidencian que el 88.2% se
mostro altamente satisfecho con su trabajo y un 94.1% sostiene un alto compromiso
con la organizacion. El coeficiente de correlacion otorgd un valor de 0.694 (Producto
Momento de Pearson) y p= 0.000. De esta manera, se concluyd que en que existid
relacion positiva entre las variables evaluadas, la cual ademas fue moderada y

significativa.

Mufioz et al. (2022) desarrollaron su estudio en un hospital ubicado en
México, en el cual establecieron identificar el vinculo entre el compromiso y la
satisfaccion de los trabajadores entorno a la organizacion, para esto se enmarcaron
dentro de un método cuantitativo, de tipo correlacional y alineado a un disefio no
experimental transeccional. Ademds, los participantes para este estudio lo
conformaron un grupo de 39 suplentes de enfermeria, quienes colaboraron con el
llenado de encuestas. Sus resultados revelaron asi, una relaciéon significativa y
directa con una magnitud de correlacién de r= 0.454, presentando un grado
moderado de correspondencia. En conclusion, los autores afirmaron que, si el

personal se encuentra comodo en el area de trabajo, especialmente con la



dimension salarial, sus actividades impactaran positivamente debido a un mayor

compromiso en la entidad donde labora.

Trevifio y Lopez (2022) también en México, desarrollaron un estudio para
hallar la asociacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion de los
trabajadores, trabajando bajo un enfoque metodoldgico cuantitativo, entorno
ademas un modelo no experimental y tipo transeccional-correlacional, a través del
cual establecieron que 167 individuos serian la muestra; ademas se hizo uso de
cuestionarios para el recojo de la data necesaria. Asi, a través de los resultados se
puede apreciar que aquellos docentes que reciben, capacitacion, oportunidades de
aprendizaje y desarrollo profesional; mostraron mayores niveles de satisfaccion y
compromiso con la organizacion. Concluyendo asi en que, si el docente es
reconocido, motivado y bien remunerado, tendra un mayor nivel de satisfaccion y

compromiso con su institucion.

Sarantuya et al. (2021), en su articulo, enfocado en compafiias en Mongolia,
se plantearon identificar el grado de asociacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso en torno a la organizacién. Es asi 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 analisis
correlacional mediante la prueba de Pearson obtuvo un valor de 0.718 entre las
variables elegidas, lo cual sefiala que se vinculan con gran significancia y de forma
positiva, al 5%. Concluyendo asi, que los empleados tienden a sentirse atraidos por
aquellas organizaciones con una cultura que valora su trabajo y se centra en el

bienestar organizacional.

Salas (2020) desarroll6 una investigacion en Venezuela, en donde tuvo
como fin estudiar de qué manera la satisfaccion laboral dentro de una organizacion
publica se asociaba con el compromiso organizacional del personal, para lo cual
contempla el uso de un enfoque cuantitativo, alineado a un disefio de caracter no
experimental y correlacional -transeccional. Asimismo, estableci6 como muestra un
namero de 70 colaboradores a los cuales se les pidié llenar dos cuestionarios. Los

hallazgos evidenciaron un valor de correlacién de 0.067 (Producto Momento de



Pearson) y p= 0.003. Concluyendo en que se hallé un vinculo entre las variables

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

Loan (2020) por su parte en Vietnam, analizé el efecto que etnia el
compromiso organizacional sobre la satisfaccion laboral, orientado a empresas de
tipo privada, es asi que el método empleado fue de naturaleza cuantitativa, de nivel
explicativo y se enmarca en un disefio no experimental transaccional, en donde se
construyé como instrumento un cuestionario aplicado a 547 empleados de
empresas vietnamitas. Encontrdndose como hallazgo que el compromiso
organizacional indicé de forma significativa sobre la satisfaccion del personal, esto
sustentado con un valor r=0.489 y de p igual a 0.000. Se concluy6 que el éxito de
las entidades depende en gran parte a cuan satisfechos se sienten ellos en su
actividad laboral, lo cual los lleva a la vez a sentirse comprometidos con la
organizacion, influyendo significativamente asi en como cumplen o desempefian su

trabajo.

En Ecuador, Pardo y Vizcaino (2020) investigaron cual era la asociacion
entre la satisfaccion laboral de colaboradores de una empresa publica con su nivel
de compromiso con la organizacion. Contemplando un enfoque metodoldgico
cuantitativo, el cual estuvo adecuado ademas son un disefio no experimental y de
tipo correlacional y transeccional. Es asi como evaluaron una muestra constituida
por 100 colaboradores. Evidenciando en su reporte de resultados que hubo un
vinculo entre estas variables, con un valor correlativo de r=0.638, el cual ademas
fue significativo con un p valor igual a 0.000. Es asi que concluye que el nivel en
gue se asocian estas variables fue positivo, pero moderado, sugiriendo que
mientras la satisfaccion tenga un grado elevado, el compromiso con la organizaciéon

también lo tendra.

Desde la perspectiva nacional, se encuentran diversas investigaciones,
como la de Chipana y Saldafia (2023) en Lima, quienes tuvieron la finalidad de
establecer como se vincula la satisfaccion de los trabajadores de una empresa
publica con su compromiso con la organizacion; es asi como trabajaron bajo una
metodologia que consisti6 en un estudio cuantitativo, ligado a un alcance
correlacional con disefio no experimental y transeccional, a través del cual
estableci6 como muestra un nimero de 110 docentes correspondientes al nivel

inicial, primario y secundario;



ademas, como técnicas tuvieron a la encuesta por medio de la aplicacion de un
cuestionario para cada variable, es asi 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 existié un grado de
correlacion en base al valor del coeficiente de Spearman de 0.432, dando asi un
vinculo positivo medio entre las variables en mencién. Se concluydé ademas que es
importante gestionar en la parte de Recursos humanos medidas en las cuales el
personal docente cambie su percepcion respecto a las variables de investigacion, ya
gue de no tomar acciones inmediatas es probable que se presente fuga de talentos

en la empresa.

En Ayacucho, Gabino (2023) se orientdo al analisis de la relacion del
compromiso con la organizacion y la satisfaccion de los colaboradores del Hospital
Apoyo Jesus Nazareno. Este trabajo se desarroll6 en una naturaleza cuantitativa,
de nivel correlacional. Asimismo, emple6 el cuestionario para poder recaudar la
informacion relevante en base a 110 colaboradores. Revelando que si se hallé un
vinculo entre estas variables, la cual resultd 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 cOmo se
asociaba la satisfaccion de los colaboradores con su compromiso entorno la
organizacion, para esto se orientaron en una metodologia con disefio no
experimental, de tipo cuantitativa y transeccional, la cual asimismo fue
correlacional. Es asi 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 correlacion
significativa y positiva entre ambas variables, puesto que el compromiso mostré
predominancia en el nivel alto con un 41.1%, al igual que la satisfaccién laboral con
un 47.3%. En conclusion, se establecié que si la satisfaccidn laboral es elevada el

compromiso también lo sera y viceversa.

Mediante su articulo efectuado en San Martin Rincon (2023) se propuso

determinar como se conectaban la satisfaccién y el compromiso de colaboradores
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de institutos superiores. El método de investigacion se enfocd en un enfoque
cuantitativo, alineado a un modelo no experimental y correlacional, escogiendo
como muestra a 100 docentes, aplicando un cuestionario. Es asi que repitan la
existencia de vinculo entre estos, el cual tuvo elevada significancia con un p valor
igual a 0.000 y un favor de relacién de 0.592, indicando que fue directo, pero. Por
esta razon, se concluy6 que aquellos docentes que muestran un fuerte compromiso

tienden a experimentar una mayor satisfaccion laboral.

Ninahuanca (2022) en Lima investigd en la Direccion Regional de Educacion
de Lima Metropolitana, con el fin de poder identificar cual era la asociacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso con esta entidad. Es asi como trabajaron bajo
una metodologia que, en un estudio cuantitativo, ligado a un alcance correlacional
alineado a un esquema no experimental y transeccional, A través del cual se
determindé su muestra en base a 58 trabajadores a los cuales se les aplicé un
cuestionario. Mostrando en su hallazgo un nivel medio de estas variables tanto
satisfaccion como compromiso con porcentajes de 56.9% y 72.4%,
respectivamente. El coeficiente de correlacion mostré un valor de 0.805 (Rho de
Spearman) y significancia p= 0.000. Concluyéndose en el hallazgo de un vinculo
positivo fuerte entre variables, es decir, mientras mas satisfechos se encuentren los

colaboradores, demostraran mayor compromiso con la organizacion.

Saravia y Grandez (2021) en Lima, desarrollaron un estudio orientado a
definir el vinculo entre la satisfaccion del personal y el compromiso para con la
organizacion. Es asi como trabajaron bajo una metodologia que consistié en un
estudio cuantitativo, ligado a un modelo no experimental y alcance correlacional,
enfocandose en un muestreo censal, considerando asi a 50 colaboradores, a
guienes se les aplicé un cuestionario. Los hallazgos evidencian que en la mayoria
de colaboradores (55%) la satisfaccion laboral se ubica en nivel regular; de la
misma manera, el nivel del compromiso laboral es mayoritariamente regular 64%.
Halldndose un valor de Rho de Spearman= 0.711 en cuanto a la relacién, unido un
valor de p igual a 0.000, siendo significativo. Concluyendo que ambas variables se
encontraban relacionadas, asimismo este vinculo fue significativo y alto, asi como
positivo, es decir, un aumento en la satisfaccién laboral, representa un incremento

también del compromiso organizacional.
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Hernandez (2020) desarrollé una investigacion de una entidad publica en
Lima, con el fin de establecer como se asociaba a la satisfaccion de su personal
con su compromiso hacia a la organizacion, seleccionado a trabajar bajo un
enfoque cuantitativo, adecuado a un método correlacional y no experimental.
Asimismo, optd por un muestreo censal y consider¢é a la totalidad de colaboradores
del &rea de coordinacioén logistica, 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 hipétesis, se hallé 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 vinculo entre las variables mencionadas. Se concluyo
gue mientras mas satisfechos se encuentren los colaboradores, demostraran

mayor compromiso con la organizacion.

En Arequipa Duche et al. (2019) plantearon la evaluacion de la conexion
entre la satisfaccion de profesores universitarios a nivel laboral y el compromiso
institucional. Centrandose en un abordaje cuantitativo, descriptivo-correlacional, de
caracter no experimental y transversal, mediante el cual involucr6 a 180
colaboradores. Es asi que los valores derivados del modelo estadistico ANOVA
permitieron reconocer que las dimensiones de la satisfaccion laboral influyen
significativamente en el compromiso de los docentes, cuyo estadistico T de Student
presentd un p valor de 0.000, especialmente en el nivel de motivacién y la
informacion que brindan las instituciones donde laboran. Como conclusién, se
confirma que los profesores muestran un compromiso organizacional superior a

medida que se incrementa su satisfaccién laboral.

Macedo (2019) efectu6 un estudio en la sede de la SUNARP en Arequipa
para examinar la conexion existente de la satisfaccion laboral con el compromiso
en torno la organizacion, es asi, que empled un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental - correlacional. Asimismo, su muestra correspondio a 25 trabajadores
del area de archivo registral y se les aplicé un cuestionario. Sus hallazgos revelaron
que un 94% del personal sefala estar satisfechos y el 75% experimenta un
compromiso organizacional de nivel medio. Ademas, luego del andlisis del

coeficiente de correlacion se establecié un valor de 0.593 (R de Pearson) y una
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significancia de p= 0.002. Se concluy6 que las variables consideradas presentan
una relacion, la cual fue positiva y media, es decir, de sentirse mas satisfechos
laboralmente el personal, también aumentaria su grado de compromiso a nivel de

organizacion.

Riega y Saavedra (2019) investigaron en la Direccién Regional de Educacion
de Lima Metropolitana la conexion entre el compromiso hacia la organizacion y la
satisfaccion laboral. EI método aborddé un enfoque cuantitativo con un nivel
correlacional y un andlisis transeccional no experimental, empleando cuestionarios
dirigidos a 197 empleados publicos. Es asi, que evidenciaron una asociacion
significativa, directa y sélida entre estas variables en base a un coeficiente de 0.881
segun 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 satisfaccion laboral de

los trabajadores de dicha institucion.

Desde una mirada nacional, Diaz (2022) exploré en la region amazénica de
Pera la conexion entre la satisfaccion laboral y el familiarizarse con la plataforma
"aprendo en casa". Destacando en este punto, la importancia de la satisfaccion
laboral en la implicacion organizacional, es asi que, utilizando un enfoque metédico
cuantitativo , asimismo bajo un disefilo no experimental y correlacional |,
estableciendo 46 docentes con jornada completa como muestra, a los cuales aplico
dos cuestionarios uno para casa variables , con valoracién Likert .Encontrandose
gue los vinculos interpersonales, el desempefio de funciones, las politicas
administrativas y las condiciones fisicas y/o materiales se presumen relacionados
al conocimiento del contexto “Aprendo en casa”. Concluyendo que se observo que
las variables se relacionaron significativamente, ademas el autor sefiala que el
educador no esta satisfecho porque cree que esta en peor condicién que otros
compaferos; es decir, cuanta mas satisfaccion laboral hay, mas compromiso

sentiran los empleados con dicha organizacién y viceversa.

Araoz y Ramos (2021) se planteé en un colegio publico de la Amazonia
determinar de qué forma se conectaba la satisfaccion laboral con el compromiso
hacia la organizacion, lo cual realiz6 orientandose a un enfoque metodico
cuantitativo ligado a un alcance correlacional, asimismo correspondiente a un

disefio no experimental, para esto ademas trabajaron en base a una muestra de
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185 personas, quienes fueron profesores a los cuales se les aplicé un cuestionario
para cada variable de estudio, los cuales sirvieron de instrumento de recoleccién
de datos, estos ademas fueron validados. De esta manera, se descubrié que los
niveles de estas variables eran coherentes, destacando la presencia de una
conexion 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 mas
tiempo en la institucién donde trabajan, su compromiso hacia la misma tiende a

aumentar.

Béez (2021) tuvo el proposito de establecer la conexion entre la satisfaccion
laboral del personal y su compromiso organizacional, es asi como desarroll6 su
estudio en base a un enfoque de caracter cuantitativo, ligado a un estudio con
disefio no experimental, correlacional y una metodologia hipotética deductiva.
Asimismo, establecido una muestra compuesta por 94 colaboradores entre
nombrados y contratados por medio de un muestreo probabilisticos, usando un
cuestionario para estimar informacién sobre las variables, es asi como uso de
instrumento el SL -SPC para estimar el nivel de Satisfaccion laboral (Palma, 1999)
y un cuestionario adaptado por Rivera (2010) para la estimacion del grado de
compromiso organizacional. Evidenciando en base a sus hallazgos que existio un
vinculo entre las variables analizadas, el cual fue directo, asi como significativo,
esto en base a un valor estadistico 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

sera alto, y viceversa.

Quispe (2019) desarroll6 un estudio en el cual se propuso analizar la relacion
entre la satisfaccion laboral de docentes de la Universidad Nacional Amazdénica de
Madre de Dios y su compromiso organizacional durante al afio 2018, para esto
trabajo bajo un enfoque mixto y un disefio explicativo secuencial, estableciendo un
amuestra conformada por 114 docentes para su andlisis cuantitativo , y por otro
lado 8 docentes para la estimacion cualitativa, como técnica de recopilacion 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 asociacion, las variables presentaron un vinculo significativo, el cual fue
alto (OR™ = 3.39, IC 95%: 1.22 - 9.44). Concluyendo que, si bien se hall6 un vinculo
entre variables, se diagnostic6 que un gran numero de docentes reflejo su
insatisfaccion, esto a raiz de que diversos factores como la no existencia de
reconocimiento a su labor, asi como pocas oportunidades de crecimiento laboral,

lo cual repercutié en su compromiso con la organizacion.

Terrones (2021) en Chachapoyas orientado en la empresa de transporte
Moévil Tours S.A.C, se propuso establecer el vinculo del compromiso organizacional
y la satisfaccién del personal, utilizando un métodos deductivo e inductivo, los
cuales hicieron posible recolectar informacion bibliogréafica, estableciendo por
medio de un muestreo aleatorio no probabilistico una muestra compuesta por 18
empleados, asimismo uso como técnica el analisis documental, andlisis descriptivo
y analisis cuantitativo. Evidenciando por medio de sus hallazgos que el nivel de
satisfaccion laboral estimado en el personal de dicha empresa fue regular; lo mismo
gue el compromiso organizacional. Concluyendo que por medio de la estadistica
aplicada se ha observado en el estudio la relacion entre las variables estimadas,
deduciendo que un deficiente compromiso en torno a la organizacion incide de
forma directa sobre cuan satisfechos estan los colaboradores de la entidad

analizada.

Por otro lado, se exponen los aspectos tedricos y conceptuales vinculados a
las variables de estudio, asi como de sus dimensiones del estudio las cuales son

clave para el desarrollo del presente estudio.
Respecto a las corrientes tedricas sobre la satisfaccion laboral:

Se proponen tres enfoques asociados con la satisfaccion laboral, primero el
modelo situacional, que se basa en el conductismo y asocia la satisfaccion con los
rasgos del entorno de la organizacion, aquello ajeno al individuo; seguido, el modelo
de predisposicion se centra en rasgos psicolégicos de un sujeto (personalidad,
control interno y autoestima), que lo vuelven propenso a percepciones,
determinadas acciones o0 comportamientos; por ultimo, el modelo de interaccion,

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

evaluar para definir su situacion dentro de una entidad.

Asimismo, vinculado a este término se encuentra la teoria de las
expectativas, la cual establece que, por medio del cumplimiento de metas logros,
asi como el logro del bienestar de los trabajadores se puede establecer la
satisfaccion laboral de una persona, sefialando que cuanto mas expectativas sean
cumplidas, mas satisfecho se encontrara el trabajador con el trabajo realizado. De
esta forma la evaluacion de la satisfaccion laboral viene a ser clave en la realizacion

de actividades laborales acorde con las metas organizacionales.

Con respecto a la descripcion de la satisfaccion laboral, Bastidas et al. (2020)
indican que en el entorno laboral se refiere al grado de satisfaccion que experimenta
un empleado con su lugar de trabajo, abarcando elementos como el tipo de labor,
la remuneracion, seguridad, relaciones interpersonales, entre otros, las cuales
influyen sobre el comportamiento del colaborador. Por su parte Meléndez y
Bardales (2020) definen a la satisfaccion laboral como aquella percepcion de las
personas con su centro laboral, vinculadas a las actividades que este ejerce dentro
de la organizacion y ademas 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 sefiala, ademas la importancia de la relacion sujeto -ambiente,
dado que condiciona la conducta y actitud del trabajador dentro de una

organizacion.

Si hablamos de elementos de importancia, la satisfaccion laboral suele
dividirse en factores intrinsecos y extrinsecos, en el primer caso estan 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 estan
asociados con aspectos diferentes a la persona en si, como son el reconocimiento,

salario, beneficios sociales, condiciones laborales, entre otros.

En esta misma linea, Madero (2019) sefiala que los factores intrinsecos o
llamados de motivaciéon se corresponden con la accidén ejecutada, destacando
elementos como el reconocimiento al rendimiento, la autonomia en la toma de
decisiones, el desarrollo de habilidades, las oportunidades de crecimiento a través

de ascensos, la realizacion de tareas desafiantes y estimulantes, y finalmente, el
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aumento de responsabilidades, como factores intrinsecos que influyen en la
satisfaccion laboral. Por otro lado, los factores extrinsecos estan relacionados con
el entorno organizacional e incluyen aspectos como la compensacion directa
(salarios, bonos, incentivos y comisiones) y la compensacién indirecta (beneficios
laborales), ademas de la implementacién de politicas., supervision adecuada,

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

Los motivos que determinan la satisfaccion laboral son diversos, esto en
base a la afirmacion de que cada individuo es un mundo distinto; a pesar de esto,
muchos autores concuerdan que los factores mostrados a continuacién afectan la
satisfaccion laboral percibida, asi por ejemplo Herndndez et al. (2020) y Cayo
(2023) quienes sefialan la importancia de considerar la satisfaccion en aspectos

como:

» El trabajo en si, en el cual estan inmersos aspectos como intereses,
diversidad, posibilidad de aprender, dificultades, carga de trabajo y
oportunidades de logro.

* El salario, el cual estd asociado con la remuneracion econOmica
adecuada, pago justo o procedimiento de distribucion adecuado.

* Promociones, la cual esta coligada a la disponibilidad y oportunidad de
formacion y crecimiento.

* Reconocimiento, referente al elogio por la realizacion de labores, crédito
por la realizacion de labores y critica.

* Beneficios, referente a aspectos como la pensién, seguro de salud o
vacaciones que perciben los colaboradores.

» Condiciones de trabajo, referente a los horarios, tiempo de descanso,
disposicion fisica de los ambientes, el ruido o la temperatura,

» Supervision, aspecto referente a las habilidades técnicas, interpersonales
0 gerenciales vinculadas a la supervision.

» Comparieros de trabajo, relacionado al soporte y la amistad que reciben
de los comparieros, asi como la ensefianza de sus habilidades.

» La organizacion y direccion, aspecto referente a elementos afines con los

beneficios de la compafia y la distribucion salarial.
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En referencia a la variable compromiso organizacional, se hace mencion a
la teoria del intercambio social (SET), la cual es una de las teorias mas influyentes
para entender el comportamiento en el entorno laboral. Esta teoria postula que el
compromiso laboral se fundamenta en el intercambio de beneficios entre los
empleados y la organizacion. De esta forma, si los empleados perciben que estan
recibiendo una remuneracion justa por su trabajo, como salarios competitivos,
beneficios y oportunidades de crecimiento profesional, es mas probable que se
involucren y comprometan con su trabajo. De igual forma se recalca cuan
importante es el vinculo entre la organizacion y sus trabajadores, y como esta ejerce

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

En cuanto a la conceptualizacion del compromiso organizacional, se
describe como la motivacion o fuerza que lleva al empleado a sentir una
identificacion con la organizacion, el cual esta 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
compafia. Gallegos y Lopez (2019) por su parte sefialan que este término esta
referido a un estado mental positivo que tiene un sujeto con respecto al cargo u
ocupacion que ejerce dentro de una organizacion, el cual esta caracterizado por la
energia, entusiasmo e interés que utiliza en la realizacion de tareas y actividades,
lo cual se traduce en un Optimo desempefio, en otras palabras, es aquel vinculo

psicologico 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
institucion es llamado “compromiso organizacional”, asimismo sefalan 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 sera responsable en
parte de que a consecuencia de ese compromiso los empleados sean mas

productivos, conllevando a desarrollar condiciones 6ptimas para la organizacion.

De esta forma, el compromiso organizacional juega un papel fundamental al
impulsar un rendimiento laboral positivo entre los trabajadores respecto a la

realizacion de sus funciones, sirviendo de beneficio y utilidad a la organizacién, ya
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gue lograran el cumplimiento de sus metas establecidas por medio del compromiso
de su personal, es decir lleva consigo la preocupacién del trabajador por cumplir
con sus responsabilidades dentro de la organizacion.

Las dimensiones de esta variable fueron definidas conforme a la teoria
presentada por Mayer y Allen en 1997, en la cual el compromiso organizacional
describe un estado psicolégico que delinea la relacién entre una institucion y un
individuo, teniendo un impacto en la decisiéon del individuo de permanecer en la
organizacion o poner fin a sus labores. En la misma linea Alcazar (2020) sefiala
gue acorde a teorias contemporaneas 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 organizacion en base a un
apego de tipo emocional. En esta dimension, se identifican elementos
relacionados con la familia, las emociones, la lealtad, el orgullo, la
felicidad, la solidaridad y la satisfaccion.

* En lo que respecta al compromiso de continuidad, es aquel relacionado al
deseo de mantenerse dentro de la organizacion al ser consciente del
precio o costo que involucra irse de esta, este tipo de compromiso no es
esperado por los lideres, ya que estos esperan mas de su personal que
solo su conformidad. En este caso aborda factores practicos y
econdmicos que influyen en la decision del individuo de permanecer en la
organizacion. Estos factores incluyen conveniencia, costo econdémico,
necesidad econdmica, comodidad y beneficios.

* Finalmente, respecto al compromiso normativo, referido aquel deseo de
permanencia en la organizacion de la persona a causa de un sentimiento
de obligacién, por ejemplo, cuando los trabajadores reconocen que la
organizacion invirti6 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 dimension estan
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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 organizacion motivados por carifio (compromiso afectivo), necesidad
de continuidad (compromiso de continuidad) y un sentido de deber

compromiso normativo).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion
3.1.1. Tipodeinvestigacion

Se llevd a cabo la investigacion bajo una perspectiva cuantitativa,
permitiendo la medicion de los elementos de estudio tal como lo describen Arias y
Covinos (2021). En este caso focalizado en la evaluacion de la conexion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del equipo de la Unidad de
Proteccién Especial de Amazonas, correspondiente al afio 2023.

Por otro lado, la investigacién fue de tipo basica, ya que estuvo orientada a
generar nuevos conocimientos mediante la explicacion del fendmeno sobre una

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

3.1.2. Disefo de investigacion

Se opto por un disefio no experimental, el cual se caracteriza por la ausencia
de manipulacion intencional de las variables independientes, segun lo resaltado por
Hernandez y Mendoza (2019). De esta manera, se fundamenta en la observacion
del fendbmeno tal como se desarrolla en la realidad, sin intervenciones deliberadas
por parte del investigador, para posteriormente recopilar la informacion existente y
luego analizarla.

Este estudio fue de corte transversal, debido a que el recojo de informacion
se realiz6 en momento especifico, en este caso delimitado al afio 2023.

Esta investigacion conté ademas con un nivel correlacional orientada en
evaluar el nivel de vinculo entre dos 0 mas objetos de estudio en un momento fijo
(Hernandez y Mendoza, 2019). En esta situacién, con el fin de determinar la relaciéon

entre las variables mencionadas.
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Figural

Esquema de disefio de investigacion

Dénde:
.............. OB1 M: Muestra.
V1: Variable 1
e V2: Variable 2

______________ OB? B _
r: Relacion entre variables

OB1, OB2: Observacion de variables

Nota. Elaborado a partir de la investigacion.

3.2.  Variables y operacionalizacion
Variable 1: Satisfaccion laboral

Definicion 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

Definicion operacional: se empled un cuestionario con 16 preguntas
cerradas politbmicas, estructurado en torno a las dimensiones de desarrollo

personal, compensacion y condiciones laborales.

Dimensiones: desarrollo personal, compensacion laboral y condiciones

laborales.

Indicadores: autonomia 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 medicidén: De tipo ordinal
Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Muring (2022) lo infiere como aquel impulso de
identificacion que siente el trabajador con una organizacion, el cual esta centrado
en las relaciones establecidas de los trabajadores, obteniendo en consecuencia la

lealtad, influyendo sobre el desempefio y asi el alcance de las metas institucionales.

Definicion operacional: se utiliz6 un cuestionario con 16 preguntas

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

Dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad vy

compromiso normativo.

Indicadores: lealtad, felicidad, conveniencia, necesidad econdmica,

sentimiento de culpa y reciprocidad.

Escala de medicién: De tipo ordinal

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién:

Conforme a las afirmaciones de Robles (2019), la poblacion se define como
el conjunto de elementos que comparten caracteristicas establecidas por el
investigador. En este caso, la poblacién consistié en todos los empleados de la
Unidad de Proteccion Especial de Amazonas para el afio 2023, con un total de 30
colaboradores.

Criterios de inclusion

- Ser trabajador de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas

- Tener un vinculo vigente con la entidad e institucion

Criterios de exclusion

- 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 Hernandez y Mendoza (2019), una fraccion de la poblacion
de interés se denomina "muestra”, asimismo por medio de esta se obtendra
informacion relevante. En ese sentido, la muestra fue de tipo censal, considerando

la misma cantidad de la poblacion, dado que esta es relativamente pequefa.

3.3.3. Muestreo

Se optd por un muestreo no probabilistico por conveniencia. De esta manera,
todos los colaboradores compartieron caracteristicas comunes (Sucasaire ,2022),
en este caso correspondiente a la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas

correspondiente al aifio 2023.
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3.3.4. Unidad de andlisis

Definida por Miles (2019) como el objeto de estudio, el cual es establecido
por el investigador. Es asi que como unidad de analisis fueron los colaboradores
de la entidad en mencion correspondiente al afio 2023.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

Con el propésito de recopilar datos relevantes, se implement6 una encuesta,
la cual, segun Arias y Covinos (2021), se define como una técnica que facilita la
obtencion de datos de manera sistematica y sin prejuicios. En base a esto se hizo
uso del cuestionario como instrumento, el cual consiste en un grupo de items

especificos mostradas en una tabla con diversas probables contestaciones.

Se construy0 un cuestionario con 16 item para cada variable analizada,
ambas en valoracion de tipo Likert. Cabe resaltar que, con el propésito de
establecer el nivel de confiabilidad de este instrumento, se procedio con la medicion
del nivel de consistencia y fiabilidad del cuestionario con un valor obtenido de 0,815.
Segun Rodriguez y Reguant (2020), el valor del coeficiente Alfa Cronbach debe ser
mas cercano a uno, lo cual indicara que el instrumento es confiable.

Asimismo, se validaron los instrumentos tomando en consideracion el juicio

externo de tres profesionales vinculados al campo de investigacion.

3.5. Procedimientos

Se llevaron a cabo los siguientes procedimientos: inicialmente, se obtuvo la
autorizacion de la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas, con el proposito
de obtener el permiso necesario para la participacion de su personal. Segundo, se
fijo el tamafio de la muestra, posteriormente en base a esto se elaboraron los
instrumentos de recojo de datos. En tercer lugar, se llevo a cabo la validacion del
instrumento, utilizando el juicio de expertos, y se determind la confiabilidad
mediante el programa SPSS. Cuarto, previamente elaborado y validado, se realizo
la aplicacion del cuestionario. Por ultimo, se realiz6 la tabulacion de datos con
programa Microsoft Excel, ademas de graficos y figuras y estadistica inferencia

necesarios para la representacion de los resultados.
3.6. Meétodo de andlisis de datos

Se efectuaron los andlisis respectivos utilizando los programas Microsoft

Excel y SPSS v26, los cuales facilitaron el procesamiento de la informacién
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conseguida a través de los cuestionarios aplicados, es asi como se mostraron los
resultados de forma descriptiva, ademas de manera inferencial a través de
parametros que permitieron probar las hipétesis planteadas. En un primer
momento, se evalud 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 utiliz6 la prueba de correlaciébn paramétrica de Pearson para
analizar la asociacion entre las variables, lo cual contribuyé a la elaboracién de la

redaccion de conclusiones y contribuciones para la investigacion.

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
considerd la honestidad y la integridad al momento de la exposicion de los
resultados, los que no deben ser alterados por ningn motivo. La beneficencia, se
aplico para preservar la integridad fisica, social y psicolégica de los participantes
del estudio. Ademas, se respetaron las normativas establecidas en la guia de
citacion y referencia de la APA 7ma edicidn, asi como lo dispuesto en la Resolucion
del Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, todo con el proposito de

garantizar un informe académico de calidad.
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IV. RESULTADOS

En esta seccion, se presentan los resultados de acuerdo a los objetivos
propuestos en la investigacion, los mismos que contribuyeron a la contrastacion de

los hallazgos posteriormente indicados.

Para la debida comprobacion de hipotesis, Se llevé a cabo la evaluacion
estadistica 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
Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral 0,971 30 0,567
Compromiso organizacional 0,974 30 0,657

Nota. Informacion obtenida del programa estadistico SPSS.

Con un resultado de p-valor de 0.567 para la variable de Satisfaccion laboral
y 0.657 para Compromiso organizacional, se descarto la hipétesis alternativa
(p>0.05). Esto respaldd la presunciéon de normalidad y respaldé el uso del
estadistico paramétrico de correlacion de Pearson para explorar la relacion entre

las variables propuestas.
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En relacidén con el objetivo general, centrado en determinar la relacion entre
las variables Satisfaccién laboral y Compromiso organizacional en el contexto

examinado, se presentan los resultados obtenidos a continuacion:
Tabla 2

Relacioén entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Satisfaccion laboral Coeficiente 0,888
p-valor 0,000
N 30

Nota. Informacion obtenida del programa estadistico SPSS.
Contraste de las hipotesis:

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso

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

Hi: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023.
Regla de decision:

Si p-valor < q, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipotesis alterna y sedesestima la

hipétesis nula.

Si p-valor > g, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipdtesis nula y se desestima la

hipdtesis alterna.
Interpretacion:

La presencia de una significancia de 0.000, por debajo del nivel de error
estimado (p<0.05), permitié refutar la hipotesis nula y confirmé la existencia de una
conexion directa y relevante entre las variables satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.
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En relacién con el primer objetivo especifico, orientado a establecer la
relacion entre la variable Satisfaccion laboral y la dimensién de Compromiso

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

Tabla 3

Relacion entre la variable Satisfaccion laboral y la dimension Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Satisfaccion laboral Coeficiente 0,637
p-valor 0,000
N 30

Nota. Informacion obtenida del programa estadistico SPSS.

Contraste de las hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo

del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023

Ha: Existe relacidn significativa entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo del

personal de la Unidad de Proteccién Especial Amazonas, 2023.
Regla de decision:

Si p-valor < g, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipodtesis alterna y se

desestima la hipotesis nula.
Si p-valor > q, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipétesis nula y se desestima la
hipdtesis alterna.

Interpretacion:

La obtencién de un nivel de significancia de 0.000, inferior al error estimado
(p<0.05), respaldé el rechazo de la hipotesis nula y confirmé la existencia de una
conexion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

afectivo.
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En relacién con el segundo objetivo especifico, dirigido a identificar la
relacion entre la variable Satisfaccion laboral y la dimensién de Compromiso de

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

Tabla 4

Relacion entre la variable Satisfaccion laboral y la dimension Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Satisfaccion laboral Coeficiente 0,500
p-valor 0,005
N 30

Nota. Informacion obtenida del programa estadistico SPSS.

Contraste de las hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso continuo

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

Ha: Existe relacidn significativa entre satisfaccion laboral y compromiso continuo del

personal de la Unidad de Proteccidén Especial Amazonas, 2023.
Regla de decision:

Si p-valor < g, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipdtesis alterna y se

desestima la hipotesis nula.
Si p-valor > q, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipotesis nula y se desestima la
hipdtesis alterna.
Interpretacion:

La existencia de una significancia de 0.005, inferior al margen de error
estimado (p<0.05), conllevé al rechazo de la hip6tesis nula y a la confirmacion de

una conexion directa y relevante entre la satisfaccion laboral y el compromiso de

continuidad.
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En relacién con el tercer objetivo especifico, destinado a establecer la
relacion entre la variable Satisfaccion laboral y la dimension Compromiso normativo
en el contexto estudiado, donde se obtuvieron los hallazgos que a continuacion se

muestran:
Tabla b

Relacion entre la variable Satisfaccién laboral y la dimension Compromiso normativo

Compromiso normativo

Satisfaccion laboral Coeficiente 0,384
p-valor 0,036
N 30

Nota. Informacion obtenida del programa estadistico SPSS.
Contraste de las hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso

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

Hi: Existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso normativo

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

Regla de decision:

Si p-valor < g, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipdtesis alterna y se

desestima la hipotesis nula.

Si p-valor > q, siendo a = 0.05; entonces se acepta la hipotesis nula y se desestima la

hipétesis alterna.

Interpretacion:

La presencia de una significancia de 0.036, por debajo del margen de error
estimado (p<0.05), facilité el rechazo de la hipotesis nula y certifico la presencia de
una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

normativo.
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IV. DISCUSION

Mediante el capitulo subsiguiente, se contrastan los resultados derivados de
la investigacion con estudios previos que abordaron la misma problematica, lo cual
permiti6 resaltar la importancia y singularidad de los hallazgos actuales,
enriqueciendo de este modo el panorama de conocimientos disponibles sobre el

tema.

Es asi como, se encontraron resultados descriptivos reveladores sobre estas
variables, observandose que el 96,67% de los colaboradores refleja un nivel
intermedio de satisfaccién laboral, lo que sugiere que se encuentran en un estado
aceptable de satisfaccion en su entorno laboral. Sin embargo, el restante 3,33%
manifestd un nivel bajo, resaltando la existencia de empleados con niveles de
insatisfaccion que necesitan atencion y enfoque. En lo que respecta al compromiso
organizacional, el 96,67% de los encuestados manifestd un nivel intermedio, lo cual
sugiere una situacién donde la mayoria de los subordinados se encuentra en una
posicion de incertidumbre en cuanto a su identificacion con la organizacion. En
contraste, el 3,33% revel6 un nivel bajo de compromiso, sefialando la existencia de

trabajadores que no estan totalmente alineados con los objetivos de esta institucion.

Estos hallazgos se asemejan por lo reportado por Quispe (2019), quien
sefalo que un 48.3% reveld un bajo nivel de satisfaccion laboral, asimismo observo
gue, si bien un 75% revelé un compromiso organizacional alto, sin embargo, una
cuarta parte de ello (25%) no tuvo este mismo compromiso, ubicandose 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
gue reporté altos niveles de satisfaccion laboral (88.2%) y un compromiso
organizacional del 94.1%, si bien se observa que estos valores difieren, sin
embargo, la relacién positiva y moderada encontrada entre las variables es un punto

comuUn con nuestros resultados.

En referencia al objetivo general de establecer la conexion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, los hallazgos derivados
demostraron un p-valor de 0,000 (menor al 5%), indicando una asociacion

significativa entre ambas variables, la cual ademas fue positiva y sélida con un valor
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de r=0,888. Esto sugiere que a medida que mejora la satisfaccion 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 correlacién
previamente identificada entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional a
través de un modelo de regresion lineal, el cual exhibe un vinculo significativo con
una R2?=0,0922 y p=0,000 (< 0,05), lo que indica que la mejora del desempefio
laboral se logra més eficientemente mediante la satisfaccion laboral, respaldando
asi la correlaciéon entre ambas variables. Asimismo, el estudio de Pazmay y Romo
(2023) en Ecuador, quienes identificaron una relacién significativa y positiva entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (r = 0,837, p = 0,001),
sustentando la nocion de que un mayor grado de satisfaccion en el trabajo se asocia
con un compromiso organizacional mas elevado. De manera similar, Sarantuya et
al. (2021) en Mongolia obtuvieron resultados analogos al revelar una relacion
positiva (r = 0,718) y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Esto sugiere que las organizaciones que valoran el trabajo de sus

empleados tienden a fomentar un compromiso mas sélido.

Por su parte, Sanjinez (2023) en Bolivia encontré una relacion directa entre
estas variables, pero fue moderada (r = 0,641), lo que sugiere que un alto bienestar
laboral esta asociado a un mayor compromiso con las responsabilidades laborales.
Estando en concordancia con Hiola y Hanurawan (2022) en Indonesia, quienes
también corroboraron una relacién positiva (r = 0,694, p = 0,000) y moderada entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, respaldando la nocion de
gue los empleados altamente satisfechos tienden a exhibir un compromiso

significativo.

A nivel nacional, Ninahuanca (2022) en Lima evidencié una relacion positiva
y alta (r = 0,805, p = 0,000) entre la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional. Esto sugiere que los empleados mas 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
asociacion significativa y fuerte entre compromiso organizacional y satisfaccion

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 satisfaccion laboral para mejorar el bienestar
y la productividad de los empleados. Por su parte, Rincén (2023) en San Martin
encontrd una correlacién significativa con un valor de p igual a 0.001 y moderada
con un r igual a 0,592, entre satisfaccién laboral y compromiso organizacional,
sugiriendo una relacion positiva. Este hallazgo concuerda con Macedo (2019),
qguien también identificd una relacién positiva y de magnitud media (r = 0,593, p =
0,002) entre ambas variables. Ambos estudios sugieren que un aumento en la
satisfaccion laboral esta 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 Saldafia (2023) y Gabino (2023) reportaron
una relacion significativa pero débil entre satisfaccion laboral, siendo estos de 0,432
y 0,305 respectivamente, sugiriendo que la satisfaccion esta vinculada débilmente

al compromiso organizacional.

La concordancia de los descubrimientos a nivel global y nacional respalda la
relevancia de la satisfaccion laboral en la formaciéon del compromiso
organizacional., no solo son estadisticamente significativos, es asi , que no solo son
significativos a nivel estadistico sino que también reflejan patrones similares en
distintas regiones y contextos, subrayando la relevancia universal , ademas, esta
tiene utilidad significativa para la toma de decisiones y la aplicacién de estrategias

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

En cuanto al primer objetivo especifico, que consiste en establecer la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo, sus resultados
revelaron un valor de p igual a 0,000 (< 5%), lo que sefiala una relacién
significativa entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlacion igual a 0,637, lo que

indica una conexion fuerte positiva.

Al comparar estos hallazgos con investigaciones anteriores, se nota una
coherencia en la tendencia general. Es asi, que en el estudio de Carrillo (2023)
donde se identific6 que la satisfaccion intrinseca impacta positivamente en el
compromiso organizacional en su dimension afectiva, con un coeficiente de

correlacién igual a 0,292. Esto coincide ademas 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 proporcién de individuos dentro de la muestra que experimentan un nivel
de compromiso afectivo en su entorno laboral y que estan contentos o satisfechos
con ese compromiso en el ambito laboral, lo cual es crucial para entender la
conexion entre la gratificacion en el trabajo y diversas facetas del compromiso en
la organizacion es el objetivo central. Asimismo, se alinea con las conclusiones de
Quispe (2019), cuya investigacion ratifica una asociacién sustancial y marcada
entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso afectivo, evidenciando un indice
de odds ratio (OR”") de 3.39 y un intervalo de confianza del 95% (1.22 - 9.44),

asimismo sefala que el 82.5% poseian compromiso afectivo.

En contraste con este estudio, el analisis de Salas (2020) revela que, en
relacion al componente "Afectivo”, logré un promedio de 3.51, sefialando un grado
intermedio de conexion emocional e identificacion con la institucional, destacando
una diferencia significativa en la valoracion del contacto diario por parte del equipo
de trabajo. Usando otra metodologia, Hernandez (2020), también sefiala mediante
un valor chi cuadrado obtenido de 23.303 y un valor de significancia de 0.001 que
la influencia significativa de la satisfaccion en el trabajo en el compromiso
emocional es evidente, sugiriendo una conexién de gran relevancia entre la
satisfaccion 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 correlacion mas fuerte con la satisfaccion general
(0.623) indicando que existe una estrecha relaciéon entre el compromiso afectivo y
la satisfaccién en el trabajo, subrayando la importancia de tener en cuenta este
vinculo y fomentar la satisfaccion en el trabajo para cultivar un mayor compromiso

afectivo por parte de los empleados.

Respecto al segundo objetivo especifico, que aborda la conexion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso sostenido, los hallazgos indicaron un nivel de

significancia con un valor p igual a 0,05, lo que sefiala una relacién significativa
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entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlacion igual a 0,500, lo que indica una

conexion moderada y positiva.

Es asi, contrastando con el estudio de Quispe (2019), se ratifica un vinculo
sélido y relevante entre la satisfaccion 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
identificd que la satisfaccion intrinseca impacta positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension de continuidad, con un coeficiente de correlacion
igual a 0,230. Por su parte, Salas (2020) sefiala 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
organizacion. Sefalando haber invertido un tiempo considerable en la institucion y

permanecer en ella tanto por necesidad como por deseo.

Los hallazgos de esta investigacion, al igual que los estudios previamente
citados, encuentran respaldo en las conclusiones de Pardo y Vizcaino (2020)
guienes evidenciaron una correlacion entre el compromiso continuo y la satisfaccion
laboral fue de 0.562, mostrando una conexién positiva y estadisticamente
significativa. Esto subraya la coherencia de los resultados entre distintas
investigaciones, indicando que la relacion fuerte y significativa entre el compromiso
continuo y la satisfaccion laboral persiste y puede observarse en distintos contextos

0 grupos de estudio.

En relacién al tercer objetivo especifico, que se centra en establecer la
conexion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo, los resultados
indican un valor de p igual a 0,036(< 5%), lo que sefala una relacion significativa
entre estas. Asimismo, se obtuvo una correlacion igual a 0,384, lo que indica una
conexibn moderada y positiva, aunque de menor fuerza que en los casos

anteriores.

Alineandose con la investigacion de Quispe (2019), quien confirma en base
a un OR”M de 3.39, con un intervalo de confianza del 95% (1.22 - 9.44), una relacién

sélida y significativa entre la satisfaccion 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 satisfaccion
intrinseca ejerce un impacto favorable en el compromiso organizacional,
especialmente en lo que respecta a su faceta normativa, como se evidencia en el

coeficiente de correlaciéon 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 correlacion de 0.589 con la satisfaccion laboral, 1o
cual indica una asociacion positiva y considerable, ofreciendo pruebas de que la
manera en que los trabajadores perciben y experimentan su trabajo esta
relacionada con su sentido de compromiso y responsabilidad hacia la organizacion.
Por su parte, Hernandez (2020), también sefiala mediante un valor chi cuadrado
obtenido de 21.142 y un valor de significancia de 0.002 que la satisfaccion laboral
tiene una incidencia significativa en el compromiso normativo, aceptando asi la idea
de que la percepcion de satisfaccion laboral esta 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
gue la satisfaccion en el trabajo aumenta, el compromiso organizacional también
experimenta mejoras, lo cual es fundamental para el buen funcionamiento y la
eficacia de la organizacion. Asimismo, estas asociaciones sugieren que aspectos
emocionales, de continuidad y normativos estan conectados con la percepcion de
satisfaccion laboral del personal de la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas,
respaldando asi la importancia de impulsar un entorno laboral que promueva la
satisfaccion entre los empleados, dado que esto no solo esta asociado a su
bienestar individual, sino que también impacta directamente en su compromiso con
la organizacion, proporcionando asi una valiosa perspectiva sobre la dinAmica de

estas variables.
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Primera.

IV. CONCLUSIONES

Como conclusion general se deduce que hay un vinculo considerable entre
las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional (p = 0,000,
r=0,888). Donde se aprecia una correlacion positiva solida, sugiriendo que a
medida que la satisfaccion laboral aumenta, también lo hace el compromiso

organizacional, y viceversa.

Segunda. Referente a establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el

Tercera.

compromiso afectivo, se llega a la conclusion de que hay una conexion
significativa entre ambas (p = 0,000, r = 0,637). La correlacion positiva
intensa indica que las mejoras en la satisfaccion laboral estan asociadas con

un incremento en el compromiso afectivo.

Referente a la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
continuo, se concluye que hay una significativa conexion (p = 0,05, r =
0,500). La correlacion moderada y positiva indica que mejoras en la
satisfaccion laboral estan asociadas a un compromiso continuo, aunque de

manera mas moderada que en los casos anteriores.

Cuarto. Acerca de establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el Compromiso

normativo, se deduce que hay una conexién significativa entre ambas (p =
0,036, r = 0,384). Aunque la correlacion es moderada y positiva, se destaca
gue es de menor fuerza que en los casos anteriores, sugiriendo una
relacion menos marcada entre la satisfaccion laboral y el compromiso

normativo.
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V. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere la aplicacion de estrategias destinadas a mejorar la satisfaccion
laboral en el @&mbito de la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas. Esto
puede lograrse mediante iniciativas centradas en el reconocimiento, el
desarrollo profesional y la comunicacion efectiva. En este sentido, la
satisfaccion laboral fortalece el compromiso organizacional, impulsando
bienestar, motivacion, clima positivo, retencion y productividad en los
empleados, contribuyendo asi a un ambiente laboral mas positivo y
productivo.

Segunda. Se sugiere enfocar esfuerzos en aspectos clave de satisfaccion laboral ya
gue impacta directamente en el compromiso afectivo del personal de la Unidad
de Proteccion 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 vinculo emocional de los
empleados con la organizacion.

Tercera. Se aconseja continuar mejorando la satisfaccion laboral, lo cual implica
identificar areas especificas relevantes para el personal de la Unidad de
Proteccion Especial de Amazonas. Considerando la conexién significativa
con el compromiso continuo, se sugiere implementar acciones que aborden
las necesidades y expectativas particulares de los empleados, promoviendo
asi un compromiso continuo y sostenible en el tiempo.

Cuarta. Se aconseja la adopcion de acciones que fortalezcan la adhesién del personal
a los valores y metas de la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas.
Aunque la vinculacién fue de grado moderado, se pueden idear tacticas
especificas para consolidar el compromiso normativo, fomentando una cultura

organizacional solida y coherente con los principios de esta institucion.
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ANEXOS

Anexo n°1. Matriz de operacionalizacion de variables

2 DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Aguella conformidad del Nivel de autonomia para la toma de
. decisiones
colaborador respecto a su lugar Se empleara un
Desarrollo Actitud hacia el trabajo en equipo

de trabajo, la cual considera cuestionario, con 15 personal J quip
aspectos como el tipo de trabajo, preguntas politdmicas Nivel de desarrollo de habilidades
la remuneracion, la seguridad cerradas, en base alas Nivel de salarios

SATISFACCION brindada y las relaciones siguientes dimensiones: Compensacion - Escala ordinal

] Ndmero de bonos
LABORAL humanas, las cuales influyen Desarrollo personal laboral
sobre el comportamiento del Compensacion laboral Efectividad de incentivos
colaborador (Bastidas et al. Condiciones laborales Ambiente laboral. 1- Totalmente en
,2020). Condiciones Nivel de las relaciones | desacuerdo
laborales interpersonales
Grado de flexibilidad de horarios 2: Desacuerdo
Fuerza relativa de identificacién Se empleara un . 3: Indeciso
] i ] . Nivel de lealtad
del trabajador con la cuestionario, con 12 Comprqmlso 4: De acuerdo
organizacion, el cual esta preguntas politdmicas afectivo Grado de felicidad 5: Totalmente de
centrado en las relaciones cerradas, en base a las acuerdo
i iqui i i . Grado de conveniencia

establecidas con las siguientes dimensiones: Compromiso de

COMPROMISO percepciones de los trabajadores, | compromiso afectivo, continuidad ) ) o

) ) ) Nivel de necesidad econémica
ORGANIZACIONAL | obteniendo en consecuencia la compromiso de
lealtad, la cual tiene influencia continuidad y compromiso Grado de sentimiento de culpa
sobre el desempefio de estos a normativo.
- Compromiso

favor del logro de los objetivos de normativo . .
la organizacion y su éxito Grado de reciprocidad
(Muring, 2022).




PROBLEMAS

Problema general:

¢ Cudl es la relacion entre la

y el
compromiso organizacional

satisfaccion laboral
del personal de la Unidad de

Protecciébn Especial de

Amazonas, 2023?

Problemas especificos:

P1:. ¢De qué manera la
satisfaccion  laboral  se
relaciona con compromiso
afectivo del personal de la
Unidad de

Especial Amazonas, 20237?;

Proteccién

P2: ¢De qué manera la
satisfaccion laboral se

relaciona con compromiso
continuo del personal de la

Anexo n°2. Matriz de consistencia

OBJETIVOS

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional
del personal de la Unidad de
Proteccion Especial

Amazonas, 2023.

Objetivos especificos:

O1: Establecer la relacion
entre satisfaccién laboral y
compromiso afectivo del
personal de la Unidad de
Proteccién Especial

Amazonas, 2023

0o2:

entre satisfaccion laboral y

Establecer la relacion

compromiso continuo del
personal de la Unidad de

HIPOTESIS

Hipotesis general:

La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional del personal
de la Unidad de Proteccion

Especial Amazonas, 2023.

Hipotesis especificas:

HEL. Existe relacion
significativa entre la
satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo del

personal de la Unidad de

Proteccién Especial
Amazonas, 2023

HE2. Existe relacion
significativa entre la
satisfaccion laboral y el
compromiso continuo del
personal de la Unidad de

VARIABLES

Variable 1

Satisfaccion laboral

+ Dimensiones
» Desarrollo personal

+ Compensacion

laboral

Condiciones
laborales
Variable 2

Compromiso organizacional

« Dimensiones

+  Compromiso afectivo

+  Compromiso de

continuidad

METODOLOGIA DE
INVESTIGACION

Tipo:

Basica

Nivel:

Correlacional

Disefo:

No experimental

Muestra:
Conformada por 30

Colaboradores

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Escalade medicion:

Ordinal- Escala de Likert



¢Unidad de  Proteccion
Especial Amazonas, 20237
P3: ¢(De qué manera la
satisfaccion  laboral se
relaciona con el
compromiso normativo del
personal de la Unidad de
Proteccién

Amazonas, 2023?

Especial

Proteccion Especial
Amazonas, 2023

03: Establecer la relacion
entre satisfaccion laboral y
compromiso normativo del
personal de la Unidad de
Proteccion Especial

Amazonas, 2023.

Proteccion Especial

Amazonas, 2023

HES3. relacion

significativa

Existe
entre la

y el
compromiso normativo del

satisfaccion laboral
personal de la Unidad de
Proteccion Especial

Amazonas, 2023

Compromiso
normativo



Anexo n°3. Instrumentos de medicién de variables
CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

Instruccion: Por favor, complete los siguientes datos personales:

Edad: Sexo:

Estimado colaborador, a continuacion, se exponen algunas interrogantes que
permitirdn conocer la satisfaccion laboral de los colaboradores de la organizaciéon 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) categorias de respuesta que coincide con su opinidn o mas sincera
posible. Es asi como el cuestionario dispone de una escala que se muestra a

continuacion:

1 2 3 4 5

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Se garantiza que sus respuestas seran tratadas de forma anénima y confidencial,
asimismo en caso de presentar alguna duda, puede realizar la consulta respectiva
a la investigadora.

[\ 112(3]4]5

DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

Me siento libre para controlar ciertos aspectos del

1 | trabajo mediante latoma de decisiones en ciertas

Tareas

Me siento confiado para programar el desarrollo de
5 mis actividades laborales
3 Me agrada trabajar en equipo para alcanzar las

metas propuestas




Me siento motivo y mas creativo cuando trabajo en

4 .
Equipo
. Las tareas que realizo me permiten desarrollar el
maximo potencial de mis habilidades
5 Percibo las tareas que realizo como algo sin
importancia
DIMENSION: COMPENSACION LABORAL
7 | Misueldo es muy bajo para la labor que realizé.
8 | El sueldo que percibo es bastante alto
9 Se otorgan bonos como reconocimiento al
desempefio del trabajador
10 Se ofrecen incentivos para motivar al personal, y
fomentar un ambiente laboral positivo
1 Los bonos e incentivos influyen en mi desempeiio
Laboral
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES
15 Me siento comodo en el ambiente fisico en el que
Laboro
13 Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias
14 Prefiero tomar distancia con las personas
con quien trabajo.
15 | El horario de trabajo me resulta incobmodo.
16 | No hay flexibilidad horaria en el trabajo

iGracias por su participacion!




CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Me siento bastante identificada con esta organizacion

1
Realmente tomé los problemas de la
? organizacion como mios.
Siento un fuerte sentimiento de lealtad
3 hacia esta organizacion.
Me encantaria trabajar por mucho mas
4 tiempo en esta organizacion.
Me siento orgulloso de permanecer a esta
> organizacion.
Trabajar en esta organizacion me hace sentir
° bastante feliz
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Siento como si tuviera muy pocas opciones
! de trabajo
Trabajo en esta organizacion ya que me resulta
8 Cdémodo
Si saliera de esta organizacion, me tomaria mucho
> tiempo encontrar otro trabajo
Gran parte de mi vida se afectaria si
10 decidiera salir de la organizacion
1 Permanezco en la organizacién, ya que necesito el

Dinero




DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

12

Si tuviera que dejar esta organizacién, no sentiria

culpa alguna

13

Solo pensar en dejar la organizacion me hace sentir

Culpable

14

Me siento en deuda con esta organizacion

15

Siento que le debo lealtad a esta organizacion

16

He rechazado buenas oportunidades laborales

porque me siento en deuda con esta organizacion

jGracias por su participacion




Can Ministerlo .:,f-,.;'.-;: TR Direccion General
B2 B PERU | de ta Mujer y Mol SRR | de Nifias, Nifios y
Poblaciones Vulnerables Sl sad ) Adolescentes

UNIDAD DE PROTECCION ESPECIAL AMAZONAS

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO".

Chachapoyas, 16 de noviembre de 2023.

CARTA DE AUTORIZACION

Sr. Edwin Leyva Vasquez
Bachiller de la Universidad Cesar Vallejo

Asunto: Autorizo utilizar el nombre de la institucion y realizar
encuestas para su tesis denominada “Satisfaccion Laboral y
compromiso organizacional del personal de la Unidad de
Proteccion de Amazonas, 2023.”

Yo, Marx Alexander Pisfil Casas con DNI 43033631, en
calidad de director de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas
autorizo al bachiller Edwin Leyva Vasquez identificado con DNI.
42914648 realizar su tesis titulada “Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional del Personal de la Unidad de
Proteccion Especial Amazonas, 2023” en la unidad antes
mencionada donde se autoriza mencionar el nombre la institucion, del
mismo modo se concede el permiso correspondiente para realizar sus
encuestas para el recojo de datos y validacion para su investigacion a
realizar.

Sin mas a qué hacer referencia, me despido de usted
deseandole un provechoso dia.

Atentamente,

MAPC/Direccién




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

*

Consentimiento Infor [o)

Titulo de la investigacion: Satisfaccién laboral y compromiso organizacional del personal de
la Unidad de Protecciéon Especial de Amazonas, 2023.Investigador (a) (es): Edwin Leyva

Vasquez

Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Satisfaccion laboral y compromiso

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

cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes (facultad de ciencias empresariales

escuelas profesionales de administracién) de la carrera profesional administracion

de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad ¥ con el permiso de la
institucion. Unidad de Proteccion Especial de Amazonas

Describir el impacto del problema de Ia investigacion. No obstante, se ha podido
evidenciar que el departamento de recursos humanos no lleva a cabo practicas
consistentes de integracién de personal, lo que podria tener un impacto en la
percepcién que tienen los empleados publicos sobre su participacion en la
organizacion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

i Se realizaré una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas

sobre la investigacion titulada:” Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
del personal de la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas, 2023."

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado 30 minutos y
se realizarda en el ambiente de sala de reuniones de la Unidad de

Proteccion Especial de Amazonas
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando un

nimero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

000 INVESTIGA
<o UCV
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ninglin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de respenderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante, Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ninglin otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)(es)
(Apellidos y Nombres) Leyva Vasquez Edwin email: e.capricomio01@gmail.com

y Docente asesor (Apellidos y Nombres. Dr. José Antonio Benites Vargas

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...77.. 0. .00 L T T
Fechay hora: ........... e R Y < -

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de unformulario Google.

-~ INVESTIGA
<o UCV



wﬁﬂ

Y

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Consentimien

Titulo de la investigacion: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal de
la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas, 2023.Investigador (a) (es): Edwin Leyva
Vasquez

Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y compromiso

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

cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes (facultad de ciencias empresariales

escuelas profesionales de administracion) de la carrera profesional administracion

de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de ia Universidad y con el permiso de la
institucién. Unidad de Proteccién Especial de Amazonas

Describir el impacto del problema de la investigacion. No obstante, se ha podido
evidenciar que el departamento de recursos humanos no lleva a cabo practicas
consistentes de integracion de personal, lo que podria tener un impacto en la
percepcion que tienen los empleados publicos sobre su participacion en la
organizacion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas

sobre la investigacion titulada:” Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
del personal de la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas, 2023."

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado 30 minutos y
se realizara en el ambiente de sala de reuniones de la Unidad de
Proteccion Especial de Amazonas
Las respuesias al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando un

numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afos

%%° INVESTIGA

o< UCV
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningtin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion, Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la instituciénal
término de la investigacién. No recibird ningln beneficio econdémico ni de ninguna otra
indole. El estudic no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante, Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totaimente
Confidencial y no sera usada para ningtn otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)(es)

(Apellidos y Nombres) Leyva Vasquez Edwin email: e.capricomio01@gmail.com
y Docente asesor (Apellidos y Nombres. Dr. José Antonio Benites Vargas

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada,

» f ’ .
Nombre y apellidos: ...[NQ.CAD. ... 20 p(m %"‘” .................................
10 00" Mes

Fechay hora: ...../H/12(202.3....... QO BQ ML ...ooviccniiarniiaenss

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de unformulario Google.

oo INVESTIGA
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Anexo 3

Consentimiento Inform *

Titulo de la investigacién: Satisfaccién laboral y compromiso organizacional del personal de
la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas, 2023.Investigador (a) (es): Edwin Leyva

Vasquez

Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Satisfaccion laboral y compromiso

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

cuyo objetivo es Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional del personal de la Unidad de Proteccién Especial Amazonas, 2023
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes (facultad de ciencias empresariales

escuelas profesionales de administracion) de la carrera profesional administracion

de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucién. Unidad de Proteccion Especial de Amazonas

Describir el impacto del problema de la investigacion. No obstante, se ha podido
evidenciar que el departamento de recursos humanos no lleva a cabo practicas
consistentes de integracion de personal, lo que podria tener un impacto en la
percepcion que tienen los empleados publicos sobre su participacion en la
organizacion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas

sobre la investigacion titulada:" Satisfaccién laboral y compromiso organizacional
del personal de la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas, 2023."

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado 30 minutos y
se realizara en el ambiente de sala de reuniones de la Unidad de
Proteccion Especial de Amazonas
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

:2:%:° INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningtin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucional
término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econoémico ni de ninguna ofra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totaimente
Confidencial y no sera usada para ningin otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)(es)

(Apellidos y Nombres) Leyva Vasquez Edwin email: e.capricornio01@gmail.com
y Docente asesor (Apellidos y Nombres. Dr. José Antonio Benites Vargas

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencaonada
Nombre y apellidos: ..... S50 200 Uy“"“’ ..... BQ NP easonmmasensns

Fecha y hora: ....£%//. 2/2023 ........... 1000 Joss oo

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que seacuestionario virtual, se debe solicitar ef correo desde
el cual se envia las respuestas a través de unformulario Google.

o 0.0 INVESTIGA
<o UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

*

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal de
la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas, 2023.Investigador (a) (es): Edwin Leyva

Vasquez

Proposito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Satisfaccion laboral y compromiso

organizacional del personal de la Unidad de Proteccion Especial de Amazonas, 2023,

cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional del personal de la Unidad de Proteccion Especial Amazonas, 2023
Esta investigacién es desarrollada por estudiantes (facultad de ciencias empresariales

escuelas profesionales de administracion) de la carrera profesional administracion

de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobade por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de ia
institucién. Unidad de Proteccion Especial de Amazonas

Describir el impacto del problema de la investigacion. No obstante, se ha podido
evidenciar que el departamento de recursos humanos no lleva a cabo practicas
consistentes de integracion de personal, lo que podria tener un impacto en la
percepcion que tienen los empleados publicos sobre su participacién en la
organizacion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacién se realizaré lo siguiente (enumerar los

procedimientos de! estudio):
1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion titulada:" Satisfaccion laboral y compromiso organizacional

del personal de la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas, 2023."

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado 30 minutos y
se realizara en el ambiente de sala de reuniones de la Unidad de

Proteccién Especial de Amazonas
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando un

nimero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

oo INVESTIGA
%% ucv
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decisién serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucional
término de la investigacién. No recibird ningn beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podréan convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es fotalmente
Confidencial y no sera usada para ninglin otro propésito fuera de la investigacion, Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un fiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)(es)

(Apellidos y Nombres) Leyva Vasquez Edwin email: e.capricomio01@gmail.com
y Docente asesor (Apellidos y Nombres. Dr. José Antonio Benites Vargas

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el Investigador debe proporcionar:
Nombre y firna. En el caso que seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de unformulario Google.

eoo INVESTIGA
'm" Uucv



Anexo 4
Evaluacion por juicio de expertos N°01

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. "La satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del personal de launidad de proteccion especial Amazonas”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

. D neral ljuez
Nombre del juez: Mg. Bocanegra Cruzado , Maximo Antonio
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Areade formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Administracion, marketing
Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo, Universidad
Tecnolbgica del Perud
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si corresponde) realizado.
. Propésito de laevaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

. Datos de laescala
Nombre de la Prueba: Ordinal escala de Likert, cuestionario

Autora: | Edwin Leyva Vasquez
Procedencia:| Tesis

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Unidad de proteccion especial Amazonas

Significacién: |Esta dividido en seis dimensiones: Desarrollo personal,
compensacion laboral, condiciones laborales. compromiso
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El
objetivo es establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el

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

. Soporte tedrico

Referente a los estudios previos, desde una perspectiva internacional, se encuentran diversos
estudios, como el de Pazmay y Romo quienes ejecutaron una investigacion en una empresa
dedicada a la elaboracion de bebidas alcohdlicas en Ecuador y cuyo propdsito fue determinar
como la satisfaccidon laboral se relacionaba con el compromiso organizacional del personal , es asi
como considerd trabajar bajo un estudio con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
asimismo de corte transversal, y alcance correlacional, trabajando con una muestra censal,
tomando en cuenta la aplicacion 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 correlacion otorgd un valor de 0.837 (Rho de
Spearman) y p= 0.001. Se concluyd asi en que existid relacion significativa, asi como positiva entre
las variables mencionadas, la cual ademas estuvo en un alto nivel.

Escala/AREA Subescala Definicion
Dimensiones
Likert. nunca, Desarrollo personal, El desarrollo personal se puede denominar como un
casi nunca, a compensacion laboral, |proceso de transformacion en el que una persona
veces, casi condiciones laborales |decide cambiar aspectos de su vida, compensacion
siempre, laboral a todos aquellos beneficios extras que reciben
siempre los empleados,
Las condiciones laborales son un conjunto de factores
que pueden afectar de manera negativa la salud de
compromiso afectivo, |los trabajadores
compromiso continuo, |Elcompromiso afectivo, se identifica cuando los lazos
compromiso normativo |emocionales que las personas crean con la
organizacion
El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta en
lainversion que el individuo realiza en la organizaciéon
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
. Presentacion deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de la unidad de proteccion especial amazonas”. elaborado por. Edwin
Leyva Vasquez.en el afio 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD 2 Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
El item - POV palabras de acuerdo con su significado o por
se laordenacion de estas.
;:,orqprentde 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
aciimente, - vioderado nive dealgunos de los términos del item.
esdecir, su
sintacticay 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
semantica son adecuada.
adecuadas.
1. totalmente en desacuerdo (no El item notiene relacién légicacon la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene deacuerdo) conla dimension.
rellacijlpn lOQ'.C,a con 3 A d derado nivel El item tiene una relacion moderada con la
_ladimension o - Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con
nivel) ladimensidn que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se
- NO cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.




RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente

. Primera dimension: (Desarrollo personal, compensacién laboral, condiciones laborales)
. Objetivos de la Dimension: (Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de proteccion
especial
Amazonas 2023).
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Nivel de 1 4
autonomia para la
toma de decisiones
Actitud hacia el 2 4
trabajo en equipo
Nivel de desarrollo 3 4
de Habilidades
Nivel de salarios 4 4
NUmero de bonos 5 4
Efectividad de 6 4
incentivos
Ambiente Laboral 7 4
Nivel de las 8 4
relaciones
interpersonales
Grado de 9 4
flexibilidad de
horarios
. Segunda dimensién: (Compromiso afectivo, compromiso continuo,
compromiso normativo)
. Objetivos de la Dimension: (Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de proteccion especial
Amazonas 2023 ).
° )
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Nivel de Lealtad 1 4
Gradode 2 4
felicidad




Grado de
conveniencia

Nivel de
necesidad 4 4
econémica

Grado de
sentimiento de 5 4
culpa

Grado de
reciprocidad

Firma del
evaluadorDNI
18011299

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La Satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del personal de la Unidad de Protecciéon Especial de Amazonas, 2023” La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Evaluacion por juicio de expertos N°02

. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Cristian Sosa Orellana

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ( )

Areade formacién académica:

Clinica ()
Educativa (X)

Social ()
Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Docente Universitario, administracion,
empresas

Institucién donde labora:

Universidad Nacional de Tumbes

Tiempo de experiencia

el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de5afios (X )

profesional en

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio
Psicomeétrica: |realizado.

(si corresponde)

. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

° Datos de laescala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de [a Prueba:

Ordinal escala de LIKert, cuestionario

Autora’l Edwin Leyva Vasquez

Procedencia:

Tesis

Administracion:

Individual

Ttempo de aplicacion:

20 minutos

AmDIto de aplicacion:

Unidad de proteccién especial Amazonas

(describir en funcién al modelo tedrico)

Signiicacion:| Est3 dividido en sies dimensiones Desarrollo personal,
compensacién laboral, condiciones laborales. compromiso
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El
objetivo es establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de
proteccién especial. Amazonas 2023

. Soportetedrico

Escala’/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

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

Desarrollo personal,
compensacion
laboral, condiciones
laborales

compromiso afectivo,
compromiso
continuo,

El desarrollo personal se puede denominar como
un proceso de transformacién en el que una
persona decide cambiar aspectos de su vida,
compensacién laboral a todos aquellos beneficios
extras que reciben los empleados,

Las condiciones laborales son un conjunto de
factores que pueden afectar de manera negativala
salud de los trabajadores

El compromiso afectivo, se identifica cuando los
lazos emocionales que las personas crean con la
organizacion




compromiso
normativo

El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta
en la inversién que el individuo realiza en la
organizaciénalo largo de su estanciaen ellay que
le proporciona ciertos beneficios

compromiso normativo implica permanecer por
cumplir con un deber moral de reciprocidad

. Presentacién deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le present6 el cuestionario "La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de la unidad de proteccion especial amazonas”. elaborado por. Edwin
Leyva Vasquez.en el afio 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

| Categoria Calificacion Indicador

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

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o

El item se C g una modificacién muy grande en el uso de las

2. Bajo Nivel -

comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

faciimente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica . Se requiere una modificacion muy especifica de
3. Moderado nivel

y semantica son
adecuadas.

algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene

relacion l6gica con
la dimensioén o
indicador que esta

. Desacuerdo

(bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANClA_ 1. No cumple con €l criterio afectadapla medicion de la dimensi?')n.
El ltem es esencial LN El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3\ 5derado nivel El ftem es relativamente importante.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 dimension: (Desarrollo personal, compensacion laboral, condiciones laborales)
. Objetivos de la Dimension: (Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de proteccion
especial
Amazonas 2023).
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Nivel de 1 4 3 3

autonomia para la
toma de decisiones




Actitud hacia el 2 4 4 4
trabajo en equipo
Nivel de desarrollo 3 4 3 3
de Habilidades
Nivel de salarios 4 4 3 3
NUmero de bonos 5 4 4 4
Efectividad de 6 4 4 4
incentivos
Ambiente Laboral 7 4 3 3
Nivel de las 8 4 3 3
relaciones
interpersonales
Grado de 9 4 3 3
flexibilidad de
horarios
. Segunda dimensién: (Compromiso afectivo, compromiso continuo,
compromiso normativo)
. Objetivos de la Dimension: ( Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de proteccién especial
) Amazonas 2023 ).
INDICADORES Item 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
economica 4 4 3 4
Grado de
sentimiento de 5 4 4 3
culpa
Grado de
reciprocidad 6 4 4 4
A ORELLAN?
HM' sRA 007335
WA R EN FINANZAS

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver entre otra bibliografia.

Firma del evaluador
DNI 00373944




Evaluacion por juicio de expertos N°03

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La Satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del personal de la Unidad de Protecciéon Especial de Amazonas, 2023” La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

. Datos generales del juez

Nombre del juez. Galvani Guerrero Garcia

Grado profesional: |Maestria (X) Doctor ()
Areade formacion académica: Clinica ( ) Social ()
Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docente Universitario, recursos

humanos, finanzas
Universidad Nacional de Tumbes

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

. Propdsito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

. Datos de laescala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de 1a Prueba;| Ordinal escaia 0e LIKErT, Cuestionario

AUora’l Edwin Leyva Vasquez

PTOCE0ENCIa | Tesis
AGMINISTracion: | [ndividual
TTEMPO e aplicacion: | ZU Minutos

AmDITo de aplicacion: | Jnidad de proteccidn especial Amazonas

Signmcacion:| Est3 dividido en seis dimensiones: Desarrollo personal,
compensacién laboral, condiciones laborales. compromisg
afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo. El
objetivo es establecer la relacion entre la satisfaccion labora
y el compromiso afectivo, continuo, normativo de la. Unidad
de proteccién especial. Amazonas 2023

. Soportetedrico

Referente a los estudios previos, desde una perspectiva internacional, se encuentran diversos
estudios, como el de Pazmay y Romo quienes ejecutaron una investigacion en una empresa
dedicada a la elaboracion de bebidas alcohdlicas en Ecuador y cuyo propdsito fue determinar
como la satisfaccion laboral se relacionaba con el compromiso organizacional del personal , es asi
como considerd trabajar bajo un estudio con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
asimismo de corte transversal, y alcance correlacional, trabajando con una muestra censal,
tomando en cuenta la aplicacion 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 correlacion otorgd un valor de 0.837 (Rho de
Spearman) y p=0.001. Se concluyd asi en que existid relacidn significativa, asi como positiva entre
las variables mencionadas, la cual ademas estuvo en un alto nivel.



Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Likert. nunca, casi | Desarrollo personal, El desarrollo personal se puede denominar como
nunca, a veces, casi | compensacion laboral, | un proceso de transformacién en el que una
siempre, siempre | condiciones laborales, | persona decide cambiar aspectos de su vida,
compromiso afectivo, | compensacién laboral a todos aquellos beneficios
compromiso continuo, | extras que reciben los empleados,
compromiso Las condiciones laborales son un conjunto de
Normativo factores que pueden afectar de manera negativala
salud de los trabajadores
El compromiso afectivo, se identifica cuando los
lazos emocionales que las personas crean con la
organizacion
El Compromiso Continuo, es el que se fundamenta
en la inversidn que el individuo realiza en la
organizacién alo largo de su estanciaen ellay que
le proporciona ciertos beneficios
compromiso normativo implica permanecer por
cumplir con un deber moral de reciprocidad
. Presentacion deinstrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le present6 el cuestionario "La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal delaunidad de proteccidon especial amazonas”. elaborado por. Edwin
Leyva Vasquez, en el afio 2023, De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segln
corresponda.
| Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se C g una modificacion muy grande en el uso de las
2. Bajo Nivel D
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas. . El item es claro, tiene seméantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada. y
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene

relacion l6gica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo
de acuerdo)

nivel

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 dimensién: (Desarrollo personal, compensacion laboral, condiciones laborales)
. Objetivos de la Dimension: (Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo, normativo de la. Unidad de proteccion
especial
Amazonas 2023).
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observamo_n es/
Recomendaciones
Nivel de 1 4 4 4
autonomia parala
toma de decisiones
Actitud hacia el 2 4 4 4
trabajo en equipo
Nivel de desarrollo 3 4 4 4
de Habilidades
Nivel de salarios 4 4 4 4
NUmero de bonos 5 4 4 4
Efectividad de 6 4 4 4
incentivos
Ambiente Laboral 7 4 4 4
Nivel de las 8 4 4 4
relaciones
interpersonales
Grado de 9 4 4 4
flexibilidad de
horarios
. Segunda dimension: (Compromiso afectivo, compromiso continuo,
compromiso normativo).
. Objetivos de la Dimensién: (Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso
afectivo, continuo y normativo de la. Unidad de proteccién especial
Amazonas 2023).
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Nivel de Lealtad 1 4 4 4
Grado de felicidad 2 4 4 4
Grado de 3 4 4 4
conveniencia
Nivel ge_necesidad 4 4 4 4
economica
Grado de 4 4 4
sentimiento de 5
culpa
Grado de 4 4 4
; ! 6
reciprocidad




Firma del evaluador
DNI 45101586

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
namero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkés et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver entre otra bibliografia



Anexo 5: Resultados descriptivos de las variables.

Figura 2

Distribucion de los encuestados segun el nivel de satisfaccion laboral
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

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 aun muestra cierto nivel de desmotivacion en
relacion con la realizacion de sus tareas laborales. Por lo que es imperativo abordar
este aspecto de manera efectiva para elevar su nivel de satisfaccion y asi asegurar

una mayor estabilidad organizacional.



A continuacion, se proporciona un desglose detallado de la satisfaccion
laboral del personal para el afio 2023, desglosada en tres dimensiones que se
detallaran posteriormente.

Figura 3

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimensién desarrollo personal.

60

50

40

30

Porcentaje

20

Mivel medio Mivel alto

Desarrollo personal

Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

La dimension de desarrollo personal se refiere al crecimiento de las
habilidades individuales del personal en la organizacion. 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 ejecucién de sus actividades
por ellos mismos, trabajan en equipo y se encuentran motivados en sus labores; no
obstante, el 46.67% de los participantes mostrd un nivel intermedio, lo cual quiere
decir que existe cierto porcentaje de colaboradores a los que aun les faltan

desarrollar ciertas habilidades personales.



Figura 4

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimension compensacion laboral
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023. Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

La dimension compensacion laboral hace énfasis en el sueldo que recibe el
personal en la organizacion. De tal manera, en la Figura 4 se da a conocer que el
70% de los participantes poseen una satisfaccion de nivel intermedio con respecto
a lo que perciben de sueldo en su trabajo; asimismo, el 30% sobrante sefiala 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 produccion de sus labores en la Unidad de Proteccién Especial de Amazonas.



Figura 5

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimension condiciones laborales
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

La dimension 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 fisicas 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,
guienes se encuentran en un punto medio donde no se sienten ni comodos, ni
incomodos en la organizacion; sin embargo, el 6,67%, en quienes se evidencia un
nivel alto, acepta sentirse comodo en su ambiente fisico, 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 aun no se encuentran lo

suficientemente satisfechos con ello.



Con respecto a la variable compromiso laboral de la Unidad de Proteccion
Especial de Amazonas del afio 2023, se dan a conocer los resultados:

Figura 6

Distribucion de los encuestados segun el nivel de compromiso organizacional
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

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 estan en la incertidumbre si realmente se encuentra identificado con
la organizacion o no. Sin embargo, el 3,33% muestra un nivel bajo ante ello se
determina la opcién de existencia de trabajadores que no estan totalmente

comprometidos con las metas planteadas por la organizacion evaluada.



Con el objetivo de realizar un analisis detallado sobre el compromiso

organizacional en esta unidad evaluada, se analizaron las siguientes dimensiones:

Figura 7

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimension compromiso afectivo
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

En relacion con la dimension compromiso efectivo, la Figura 7 mostro que el
73,33% de los encuestados arrojaron un rango alto en cuanto a la identificacion con
la organizacion; lo cual quiere decir, que se encuentran muy comprometidos, felices
y poseen lealtad con la organizacion; mientras tanto, el 26,67% de los participantes
demostraron un nivel medio lo que significa que existe una pequefia poblacién que
aun observa la ausencia de ciertas condiciones en la organizacién que podria

afectar el desarrollo de un compromiso afectivo por parte de los empleados.



Figura 8

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimensién compromiso de continuidad
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Informacién recopilada a través de la
aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

En relacion a la dimension 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
asi que este porcentaje no le afectaria renunciar a la organizacién 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 permanecerian en la
organizacion por el temor de no encontrar rapido otro trabajo o porque simplemente

requieren el dinero.



Figura 9

Distribucion de los encuestados segun el nivel de dimension de compromiso normativo
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Nota. Encuesta elaborada por el autor, 2023.Informacién recopilada a través
de la aplicacion del cuestionario.

Descripcion:

En lo que respecta a la dimension de compromiso normativo, se
observo en la Figura 9, que el 60% de los participantes perciben un
nivel intermedio lo que significa que no sentirian demasiada culpa al
momento de dejar la organizacion. No obstante, el 40% de los
encuestados sientenque estan en deuda con la organizacion por ello les

cuesta un poco mastomar la decision de salirse.





