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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
compromiso y satisfaccion laboral en los colaboradores del Hotel los Portales
Piura. Mi poblaciénMuestral estuvo conformada por 40colaboradores con un rango
de edad de 20 a 60 afios, ambos sexos, cuya relacion laboral con la empresa es
de estables y contratados. Las variables trabajadas fueron evaluadas mediante
dos instrumentos: cuestionario-encuesta del Clima Organizacional y de
Satisfaccion Laboral elaborado de autoria de la investigador Finalmente, se
encontré6 como resultado que existe correlacion significativa de nivel moderada
entre ambas variables de manera general. Y se pudo apreciar una correlacion
significativa entre las dimensiones de clima organizacional y los factores de
satisfaccion laboral; ademas se encontr6 que la mayoria de la poblacion

manifiesta un nivel regular en el clima organizacional y en la satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, Satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
commitment and job satisfaction in the collaborators of the Hotel Portales Piura.
My sample population consisted of 40 employees with an age range of 20 to 60
years, both sexes, whose employment relationship with the company is stable and
contracted. The variables studied were evaluated by means of two instruments:
guestionnaire-survey of the Organizational Climate and of Labor Satisfaction
elaborated by the researcher's authorship Finally, it was found that there is a
significant correlation of moderate level between both variables in a general way.
And it was possible to appreciate a significant correlation between the dimensions
of the organizational climate and the factors of job satisfaction; It was also found
that the majority of the population manifests a regular level in the organizational
climate and job satisfaction.
Keywords: Organizationalcommitment, worksatisfaction.



I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemaéatica

Meyer y Allen, (citado en Gordon 2010) consideran el compromiso
organizacional como un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una
persona y la organizacion a la que pertenece. Asi mismo la Satisfaccion Laboral
es la disposicibn o tendencia relativamente estable hacia las funciones que
desarrolla, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia
ocupacional (Palma, 2005).

En cuanto al area de estudio de la investigacion se eligio el establecimiento
“El Hotel Los Portales” — Piura, ubicado en la Av. Libertad 875 — Piura, nos
recuerda la elegancia de una época pasada con obras del antiguo arte peruano,
cedidas por el Museo Pedro de Osma, se muestran en toda la propiedad e
imprimen un caracter unico al hotel, ubicado en pleno centro histérico de la ciudad.
La cadena de Hoteles Los Portales - Piura, en la misma linea busca lograr un
posicionamiento en ese tipo de publico objetivo, cuyos usuarios no llegan a sus
instalaciones por avatares del destino, sino porque ya los referencian, bien sea por
recomendaciones de conocidos, que hayan disfrutado de la experiencia de
disfrutar de sus instalaciones sobre todo del trato de sus colaboradores, “de ahi la
importancia del desarrollar en sus colaboradores el compromiso y satisfaccion
laboral para que al momento del contacto con los huéspedes trasmitan la calidez y
servicio de calidad a los clientes”

El éxito de las organizaciones modernas se encuentra enfocada cada vez
mas en la capacidad que desarrolle la organizacion de integrar a los trabajadores
con sus objetivos organizacionales, de forma que todos consideren los objetivos
corporativos como Ssuyos.

Sin embargo, a pesar de estar orientados a brindar un servicio amable a
sus huéspedes, se han observado problemas internos tales como: Limitaciones de
propuestas basadas en la motivacion para el aprovechamiento de la satisfaccion
de los colaboradores, débil comunicacion entre colaboradores de las diferentes

areas.



El propdsito de este trabajo es entonces, analizar la relacion existente que
hay entre el compromiso organizacion y la satisfaccion laboral y conocer cémo
influyen estos aspectos en los colaboradores dentro del hotel. La seleccion del
problema central, el cual fue el objeto de estudio, se tomd en base a los siguientes
criterios de priorizacion:

La Escuela Profesional de Administraciéon en Turismo y Hoteleria considera
de interés investigar el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

En el presente informe de investigacion se encontrd los siguientes casos
con respecto a propuestas basadas en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, en los colaboradores:

A nivel internacional, un estudio realizado en hoteles 5 estrellas en Turquia
(Uysal&Magnini, 2012) mostré diferencias significativas en cuanto al género con
relacion a la dimension "usando habilidades en el trabajo” en la satisfaccion
laboral. Los resultados también indican que justicia y equidad del salario son
herramientas efectivas para aumentar el nivel de satisfaccion, tanto en hombres
como en mujeres.

A nivel nacional, Cabe mencionar que el MINCETUR esta continuando con
el Plan Estratégico Nacional de Turismo (PENTUR) 2008 - 2018, con el cual
quiere lograr una actividad turistica competitiva y sostenible como herramienta de
desarrollo econdmico - social del pais, promover la cultura turistica y la seguridad
al visitante, promocionar una demanda sostenida del turismo y fortalecer las
instituciones relacionadas con la actividad turistica Inversiones en turismo
(INVERTUR, 2009).

A nivel local, Costa del Sol Piura, establecimiento hotelero categorizado en
cuatro estrellas, para esta empresa hotelera, el contar con un adecuado nivel de
motivacion y clima organizacional aporta ventajas, como son empleados
satisfechos, mejor calidad al momento de brindar el servicio, personal identificado
y comprometido con el objetivo. Esta empresa siempre propone nuevas
estrategias como lo son: entrenar el lider para que se involucre con sus
colaboradores animandolos y preguntando por sus comentarios, controla las

decisiones del dia a dia a sus colaboradores, esta dispuesto ayudar a resolver los



problemas. De esta manera hace que la empresa sea mas productiva y que sus

colaboradores se sientan mas comprometidos al trabajo (Cueva, 2011)

1.2.Trabajos previos

1.2.1. Investigaciones a nivel Internacional

Universidad de (Chile) Frias (2014), realizdé un estudio denominado:“Compromiso
y satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y”tuvo
como objetivo determinar la relacion de las variables de estudio como mediadores
significativos de permanencia de los colaboradores.

El autor concluyé que a pesar de que los miembros de la generacion Y
tienden a encontrar trabajos donde se resalte su importancia y les haga sentirse
importantes, enorgullecidos y que sientan que pueden sumar al éxito que la
empresa logre; y en donde el compromiso y satisfaccion alcanzan un 92,3%, ello
no implica que se asegure la permanencia de la generacion en la empresa. Siendo
la falta de programas de desarrollo de carrera, que mantenga un interés por el
logro de nuevos retos en los colaboradores, el principal causal de desercion de la
generacion Y.

Universidad Politécnica Durango (México)Sinfuentes (2012),realizé6 un
estudio titulado, EI Compromiso Organizacional y la Satisfacciébn y Bienestar
laboral en las empresas constructoras afiliadas a la Camara Mexicana. Present6
como analizar la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccién
laboral en las compafiias constructoras afiliadas a la Camara Mexicana de la
Industria y de la Construccion del Estado de Durango.

Los resultados obtenidos por el autor de la investigacion, nos muestra, que
mientras un colaborador perciba que la organizacion que lo alberga lo toma en
cuenta, con sus opiniones y comentarios se generara el fortalecimiento del vinculo
del trabajador con la empresa, reduciendo significativamente los niveles de las

deserciones de los colaboradores.



1.2.2. Investigaciones a nivelNacional
Universidad nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas — ApurimacQuispe

(2015), realiz6 un estudio denominado Clima Organizacion y Satisfaccion Laboral
en la Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015;
encontré una correlacion positiva significativa entre las variables objeto de su
investigacion, evidenciando que para lograr un nivel significativo de la satisfaccion
laboral es de vital importancia que la organizacion se preocupe por desarrollar y
brindar un adecuado clima organizacional para sus colaboradores, donde los
mismos sientan las condiciones necesarias para ejecutar las funciones de sus
puestos de trabajo con la mayor comodidad posible y cabe resaltar que segun el
investigador el factor beneficios econémicos y remuneraciones no es el principal
causa del logro de un adecuado satisfaccion laboral.

Universidad privada del Norte (Cajamarca), Yaguento y Becerra (2014)realizd un
estudio denominado: Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la empresa divemotor de la ciudad de Cajamarca en el afio
2014, Cuyo objetivo general fue establecer la relacion entre el clima organizacional
y la satisfacciéon laboral en los trabajadores de la empresa DIVEMOTOR de la
ciudad de Cajamarca, utilizando cuestionarios para satisfaccion laboral y
compromiso, pudo encontrar la existencia de una relacion directa entre la primera
y segunda variable, en un nivel de 49.7% mostrando una relacion entre la variable
Independiente y dependiente de la empresa DIVEMOTOR de la ciudad de
Cajamarca, con un nivel de significancia de 1.2%.

Universidad Nacional Jorge Basadre (Moquegua) Sotomayor, (2012)realiz6
un estudio titulado, relacién de clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la sede central del Gobierno Regional Moquegua 2012. Consistié
en determinar los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral asi como
la relacion entre ambas variables, los resultados que obtuvo evidenciaron una
significativa tendencia a ubicarse en el nivel medio de clima organizacional y del
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede central del Gobierno
Regional de Moquegua. Mostrando la falencia del clima organizacional que se
desarrolla en las oficinas del gobierno Regional, para cual se sugiri6 la apertura de

programas de mejora en la interaccién de colaboradores y gobierno Regional. Que
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afiance su compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus

actividades cotidianas.

1.2.3. Investigaciones a nivelRegional
Universidad cesar vallejo (Trujillo), De la Fuente (2017), realizé un estudio

titulado “compromiso organizacional y motivacion al logro en el personal
administrativo de la municipalidad provincial de Trujillo” con la finalidad de
determinar la relacidén entre el compromiso organizacional y la motivacion de logro
en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo,

Concluyo que mas del 50% de los trabajadores ediles presentan un nivel
medio de compromiso hacia la municipalidad mientras que en la variable de
motivacion al logro mas de los dos tercios de la poblacién evaluada alcanzo
niveles significativos, encontrando una mediana correlacion entre las dos variables
ya mencionadas. El contar con colaboradores que muestren un nivel promedio de
compromiso organizacional nos debe significar un indicador significativo a tomar
en cuenta si es que deseamos que la empresa logre su vision corporativa y el de

sus trabajadores

1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Compromiso Laboral u Organizacional

Compromiso laboral u organizacional, representa la relacion de un
empleado hacia la organizacion en términos de lealtad, identificacién y
participacion. Los trabajadores comprometidos con su organizacion aceptan y
confian en los valores de esta, tienen la voluntad de esforzarse a favor de la
misma para colaborar en el logro de sus metas y desarrolla un fuerte deseo de
permanencia (Porter y cols. citado en Fernandez, 2010). Asi mismo, otra
perspectiva del compromiso organizacional se atribuye a la percepcién del socio
estratégico con respecto al vinculo desarrollado con la institucion laboral que lo
alberga, la misma que se ha fortalecido para bien o no, a través de la interaccion

de sus labores y sobre todo, de lo que la compafia ofrece al colaborador,



permitiéndole interiorizar la vision y misidn organizacional, normas y valores
corporativos e identificacion con la misma. (Claure, 2003; Zavaleta, 2005).

Un colaborador que evidencie un nivel significativo de compromiso, es sin

lugar a dudas un colaborador con mejor disposicion a ofrecer calidad de servicio,
pues como tiene interiorizado la vision y misién de la organizacion, direccionara su
esfuerzo en esa linea en la ejecucion de su trabajo y mucho mas aun en la
interaccion directa con el cliente — huésped.
En la “perspectiva psicolégica” el compromiso con la organizacién es “la fuerza
relativa a la identificacion individual e implicacion con una organizacién en
particular”, y puede ser caracterizado por (1) un fuerte deseo de permanecer como
miembro de una organizacion en particular (2) un acuerdo de mantener altos
niveles de esfuerzo en beneficio de la organizacion y (3) una creencia definitiva y
aceptacion de los valores y metas de la organizacion, que resulta de la orientacion
individual hacia la organizacion como un fin en si mismo (Mowday, Steers, y
Porter, citado en Betanzos, y Paz, 2007) ya que las personas comprometidas
manifiestan cierta intensidad en la unidén psicologica (emocional) con la
organizaciéon Reilly y Chatman, citado en Betanzos, y Paz, 2007). La formacion del
compromiso psicolégico, depende del intercambio que mantiene el empleado con
la organizacién, puesto que la persona espera recibir determinadas recompensas
psicolégicas como obtener nuevos conocimientos, reconocimiento de su grupo de
trabajo etcétera. (Mathieu y Zajac, citado en Betanzos y Paz, 2007). He ahi la
importancia de los niveles de concientizacion de los directivos de las
organizaciones, para que avoquen gran parte de su trabajo en el desarrollo de
competencias tan tangibles que repercutiran en el desarrollo del colaborador y por
ende en el impacto directo de la mejora o no, de los margenes de rentabilidad que
experimente la organizacion, en el caso de la investigacion, del Hotel.

Para Hoffmann, (2012), el compromiso Organizacional se entiende como,
tomar una decision y ser consistentes en el tiempo hasta lograr los resultados
fijados, es precisamente estar acompafiado de la energia de no abandonar, del
impulso de querer hacerlo, de superar cualquier obstaculo y hacer solo lo mejor; la

constancia y la perseverancia que logre desarrollar el colaborador en post de



alinearse con los objetivos de la organizacion, le facilitaran desarrollar un mayor
nivel de compromiso organizacional. Hoffmann, representa su teoria de la
siguiente manera:

a) Compromiso = Consistencia de acciones

b) Compromiso = Acciones extraordinaria

c) Compromiso = Logro de resultados esperados
d) Compromiso = Sentido de pertenencia

En ese sentido, se resalta que el compromiso laboral en toda compafiia es
de un gran valor ya que este mediara en gran medida en el desempefio 6ptimo
que tengan los trabajadores en la compaiiia, coincidiendo con Sénior Manager
(2009)

El futuro de la lealtad laboral y del compromiso de los colaboradores iniciara
por fortalecerse con las actitudes que manifiesten sus jefes hacia ellos, pues
"activo humano de la organizacién" ya no solo busca tanto la estabilidad laboral,
sino también un adecuado ambiente de trabajo en la medida de lo posible, en la
medida de que las condiciones econOmicas se mantengan mas 0 menos
constantes.

La tendencia actual se orienta cada vez mas a que las empresas funcionen
como una conjuncién de sub-grupos auto dirigidos; con empleados y jefes
trabajando juntos bajo una misma vision plana del negocio, donde ademas se
evidencien competencias de delegacion y fortalecimiento del liderazgo natural.

En el Peru se realiz6 un estudio, en un grupo de altos ejecutivos locales —de G y
M, Repsol y Banbif, entre otras firmas— en la que se logré identificar que las
oportunidades, la calidad de vida y las practicas empresariales éticas, tienen una
alta incidencia en el fortalecimiento del compromiso laboral. (Ysaguirre, Nakamoto,
Gago, y Escudero, 2013).

Julio César Yzaguirre -gerente de sistemas del Grupo Grafia y Montero- explico
que existen tres tipos de compromisos laborales: (Sin,et al 2013). Esta el

compromiso afectivo, que se manifiesta en el deseo de seguir en la organizacion



al margen del salario que perciba por su trabajo; el continuativo, que es, la puesta
en analisis del costo/beneficio de la permanencia en una organizacion y que son
de alto costo laboral; y el normativo, que es la identificacion con los valores de la
organizacion que en un determinado momento los ayudo.

Al respecto, TadashiNakamoto, gerente general de TNC Contratistas,
concluyd: (Sin, et al 2013a). En las empresas peruanas que hemos investigado -
locales, transnacionales o translatinas- existen los tres tipos de compromisos, de
los cuales resalta, el compromiso afectivo, o que permitiria concluir que estan
haciendo bien su trabajo. Ya que no se puede tener como Unica herramienta de
desarrollo del compromiso laboral, al dinero, porque en el largo plazo estaras fuera
del mercado. ElI generar un compromiso afectivo es elevar las posibilidades de
lograr comprometer al trabajador con la empresa de manera significativa.

Ante lo ya mencionado, cabe resaltar la importancia para cualquier
organizacibn que ofrezca un producto o servicio que pretenda lograr un
fortalecimiento de su marca (producto o servicio) en el mercado, el conjugar una
calidad de oferta y un compromiso laboral significativo, de su equipo (talento
humano). Le permitird tener mas de un valor agregado y elevar su competitividad
con respecto a otras organizaciones que pertenezcan al mismo giro comercial.

El modelo que se postula sobre el compromiso laboral realizado por Meyer
y Allen (1997) y que en el desarrollo de la presente investigacidn se describira con
mayor pericia, tomando en consideracion que hasta el dia de hoy son diversas las
investigaciones que coinciden en que dicho modelo, puede ser tomado en cuenta
para el desarrollo del analisis de variables como el Compromiso organizacional, y
de la prevalencia de la misma en el fortalecimiento competitivo de la organizacion.

Asi mismo para Hellriegel y Slocum (2004), quienes postulan que con el
transcurso del tiempo, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse ya que
los colaboradores establecen vinculos mas solidos con la organizacion y en
consecuencia con sus comparieros de labores, debido a que la convivencia asi lo
facilita; con frecuencia la antigledad en la organizacion podria generar ventajas
para la consolidacién del compromiso, siempre y cuando las politicas de la

organizacion asi lo faciliten; otro aspecto a tomar en cuenta, es que las



oportunidades en el mercado de trabajo disminuyen con la edad, generando que
los colaboradores se vinculen con mas intensidad al empleador actual. Por altimo
las personas con un adecuado nivel de compromiso organizacional, se sienten
mas responsables por los distintos aspectos y areas del funcionamiento
organizacional, lo que conduce a un incremento del compromiso normativo, pues
tienen interiorizado los valores que la organizacion tiene como practica habitual
(Landy y Conte, citado en Fernandez, 2010).

Cabe resaltar, que no necesariamente, el que una empresa lleve en el
mercado un buen tiempo le haya permitido consolidar el compromiso laboral de
sus colaboradores, pues no debemos dejar de lado variables como la tasa de
desempleo y la situacién econdmica del pais que son motivadores suficientes para
gue los colaboradores permanezcan en una empresa, muy a pesar de que sientan
gran identificacion con la empresa que los alberga, es por ello que los directivos y
departamento de recursos humanos de las organizaciones, monitoreen
constantemente los niveles de compromiso que presenten sus colaboradores
preocupandose por fortalecerlo y brindar las herramientas necesarias para que
sus trabajadores tengan una constante en el enriquecimiento del compromiso.

Asi mismo, para el compromiso organizacional, se debe considerar tres
antecedentes importantes en el ambito de las relaciones interpersonales que se

desarrolla dentro de la organizacion(San Martin 2005a)

1.3.1.1. Confianza
Las investigaciones que se han realizado sobre confianza son

diversas y se han realizado en esencia bajo un paradigma emocional o
afectiva; ante ello se puede decir que la confianza, es la seguridad
emocional que le lleva al socio estratégico a percibir que la organizacion
es la causante de su estabilidad, de que se preocupa por su bienestar
para colmar sus expectativas de resultado o comportamiento. La
organizacion que se comprometa en cumplir con sus colaboradores y
colmar sus necesidades, enviaran un significativo mensaje a su
mercado interno, remarcando el interés de la organizacién por el talento

humano una sefial de que en esencia, valora a sus trabajadores. De



acuerdo con lo dicho por San Martin (2005b). Se puede concluir, que la
confianza engloba las intenciones percibidas en la organizaciéon entre
los directivos - colaboradores, la disposicién que la organizacién
muestre para tomar decisiones en beneficio reciproco y trabajo ético;
son en esencia la base para consolidar la formacién de la confianza.
1.3.1.2 Satisfaccién.

La variable satisfaccion ha sido objeto de diversos estudios, lo
que permite contar con diversa literatura, aun asi existe cierta
controversia y postulados sobre la mejor forma de definirla y medirla. La
perspectiva clasica de la satisfaccion la define: como el estado cognitivo
del colaborador respecto a la adecuada o inadecuada recompensa
recibida frente al sacrificio experimentado. Dentro del contexto de
trabajo, el colmar las necesidades de los socios estratégicos es uno de
los objetivos para la organizacion la misma que estad directamente
relacionada con la satisfaccién en la vida cotidiana del socio estratégico.

Ante lo descrito anteriormente se puede concluir, que ante un nivel
significativo de la satisfaccion del socio estratégico, se maximizan las
posibilidades de lograr la satisfaccion y la lealtad del cliente externo.
1.3.1.3Normas relacionales.

San Martin (2005c) menciona una serie de normas que
proporciona una guia de trabajo para la mejora de la interaccion y el
fortalecimiento de la convivencia entre compafieros de labores, entre las
gue tenemos: plasticidad para acomodarse a las situaciones
contratadas en el desarrollo de las tareas laborales tan diversas;
evidenciar predisposicién por laborar en equipo de manera solidaria;
presentar bidireccionalidad directivo — trabajador, por los objetivos de la
empresa y el socio estratégico; proporcionar herramientas que faciliten
la resolucién de los conflictos laborales; el erradicar el uso coercitivo
del poder segun la escala de mando en la empresa y aceptacion con las

normas imperantes dentro de la organizacion donde laboran.
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El compromiso laboral, se ve influenciado en su formacion, de
diversos factores, ya sea de una manera adecuada o inadecuada, pero
que sin duda alguna repercutirA de manera muy significativa en el
desarrollo de la organizacion y de sus trabajadores.

Es de vital importancia que la empresa a través de sus directivos
induzca el desarrollo en los socios estratégicos el compromiso
organizacional sin dejar de lado las dependientes como la llamada
sensacion de pertenencia, tanto del socio estratégico a la empresa como
de la empresa al socio estratégico, dejando recalcado que dicho término
no conduce a la dependencia del trabajador para que la empresa le
satisfaga sus necesidades, o que por el contrario la empresa condicione
al trabajador a cubrir los compromisos adquiridos bajo las condiciones
desfavorables de tiempo, recursos y habilidades, asi mismo lo que
Gomez (2006) postula es la prevalencia de otras factores que facilitan
una significancia positiva del compromiso Como:

1.3.1.4Factores inhibidores de compromiso organizacional.

Mientras que en sentido contrario a la consolidacién del
compromiso, se evidencian factores que frenan o menguan el desarrollo
del compromiso organizacional, pues limitan o impiden que el socio
estratégico alcance un compromiso alto hacia la empresa donde labora,
y que al igual que los factores motivadores, de acuerdo con Varona
(1993 citado en Rios, 2008), se podrian manifestar 03 tipos de acuerdo

al escenario en el que se desarrollan.

a)Factores personales:Los mismos que el trabajador trae consigo

(formacién, familia y experiencias).

b)Factores organizacionales:tipo de politicas de trabajo
imperante dentro de la empresa o decisiones que competen a la
empresa: salarios en desacuerdo a la oferta del mercado laboral, tareas
o funciones escasamente definidas con claridad, y trato diferenciado a

los socios estratégicos de la empresa.
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c)Factores relacionales:Estos se manifiestan en el desarrollo de
la relacién directa con las relaciones interpersonales que tengan los
socios estratégicos en el cumplimiento de sus funciones: falta de
comunicacion, falta de reconocimiento y evaluacion negativa, y bajo

nivel de confianza.

1.3.1.5Modelo Multidimensional del compromiso organizacional

Meyer y Allen, (citado en Gordon 2010) consideran el compromiso
organizacional como un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una
persona y la organizacion a la que pertenece. Ese estado afecta directamente a su
comportamiento y a su implicacién.

Ante lo dicho anteriormente, coincido en lo mencionado, pues es en la
relacion de trabajo donde se evidencia una relacién bidireccional del interés y
asimilacion con los objetivos y desarrollo de la empresa Yy del socio estratégico,
que permitird su fortalecimiento o no.

Principalmente, el compromiso depende de tres componentes: los lazos
afectivos con la organizacion, el sentido del deber, que Meyer y Allen denomina
normativo, y un componente denominado continuo, el cual consiste en que una
vez evaluados los beneficios y los problemas, el trabajador decidira si continua en
la organizacion o no.

Estos constituyen tres aspectos distintos pero que se relacionan entre si, es
asi que un trabajador puede vincularse afectivamente a su organizaciéon, al mismo
tiempo que puede mantener, o no, un vinculo en términos de costo-beneficio, y

sentir, 0 no, la obligacion de ser leal a su organizacién. (Ramos, 2005).

1.3.1.6 Dimensiones:
En adelante se desarrollaran las tres dimensiones propuestas por

Meyer y Allen, (citado en Gordon 2010a)

a) Dimension Afectiva:Tiene que ver con vinculo emocional e
identificacibn que desarrolla el socio estratégico o

involucramiento de éste con la empresa donde labora. Es
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b)

concebido como un proceso actitudinal (actitud mental),
donde los colaboradores evaluan sus relaciones con la
empresa en términos del valor y de la congruencia que
existe entre los objetivos propios y los de la empresa.
Mientras que estos objetivos se alinean mas entre si, mayor
serd la probabilidad de que el colaborador quiera
permanecer en la organizacion. (Meyer y Allen, citado en All,
2012). Se puede acotar que la adhesion emocional del
trabajador hacia la compafia, se da como resultado de la
satisfacciéon por parte de la empresa a las necesidades y
expectativas que el trabajador siente. (Rodriguez, y cols,
2004).

Dimension de Continuidad:Se entiende como la necesidad
del colaborador de mantenerse en el puesto de trabajo, esta
relacionado con la evaluacion que éste hace de los costos
asociados al hecho de desligarse. (Meyer et al, citado en All,
2012a). Segun esta dimension, postula que el compromiso
organizacional se puede evidenciar de dos maneras: pérdida
de los derechos que ha adquirido el trabajador en una
organizacion. Donde la inversién acumulada a través de los
planes de pension, la antigiedad, las habilidades vy
destrezas adquiridas o desarrolladas, las necesidades de
afiliacion, asi como, las relaciones interpersonales
establecidas, y todos aquellos aspectos que deberan ser
sacrificados si se toman en cuenta a la hora de decidir
abandonar el puesto de trabajo; de igual forma, los
colaboradores desarrollan niveles significativos de
compromiso de continuidad cuando al evaluar el mercado
laboral, observan, que las ofertas laborales en el mercado

son reducidas. Mientras que las personas con altos niveles
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de compromiso afectivo contindan en las empresas porque
desean hacerlo, los trabajadores con un alto grado de
compromiso de continuidad permanecen por necesidad o
porque han de hacerlos asi. (Meyer et al, citado en All,
2012b).

Rusbult y Farrel (citado en All, 2012), proponen que a
medida que aumenta la antigiedad de los trabajadores,
estos consideran que las inversiones realizadas en el tiempo
de labor son mayores, por lo que el compromiso de
continuidad se incrementa reduciendo asi la posibilidad de
abandono laboral.

Dimensién Normativa:Consiste en el deseo del trabajador
de permanecer en la empresa donde labora, debido al
sentimiento de obligaciobn experimentado, compromiso
entendido como la lealtad, el deber u obligacion moral. Este
tipo de compromiso se diferencia del afectivo y del continuo,
ya que, el trabajador no debe alinear sus objetivos con los
de la organizacibn y tampoco se hace explicito el
intercambio de recompensas extrinsecas. Por el contrario, la
lealtad es la base fundamental del compromiso normativo,
los individuos permanecen en sus puestos de trabajo porque
deben hacerlo asi (Meyer et al, citado en All, 2012c).
Aunando a lo dicho, los socios estratégicos experimentan
una valoracion de todo lo que ha percibido de la
organizacion que lo albergo y con ello le ha permitido
consolidar o no un nivel significativo del compromiso con la

empresa.

Con miras a simplificar y explicar de manera mas detallada
se presentan las dimensiones de acuerdo a lo que proponen
Ramos (2005a)
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Dimensiones del Compromiso Organizacional

Cuadro 1

COMPROMISO COMPROMISO DE COMPROMISO
AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO
« Familia Indiferencia Obligacion moral

« Emociones (amor)
 Significancia
» Pertenencia

e Lealtad

* Orgullo

e Felicidad

« Solidaridad

» Satisfaccion

Conveniencia
Consecuencias
Costo econémico

Necesidad econdmica

Comodidad
Beneficios

Lo correcto

Lealtad
Sentimiento de
culpabilidad

Deber
Reciprocidad

Fuente:Ramos (2005)

Las dimensiones del compromiso pueden manifestarse simultaneamente y

las dimensiones. (Ramos, 2005 b).

con mayor o menor nivel. En base al conocimiento del grado de relacion existente

entre los factores se podra concluir sobre el grado de autonomia de cada una de

Autores como Omar y Urteaga (2008) resaltan que las tres dimensiones del

radicara en el grado o nivel de dicha percepcion.

compromiso organizacional pueden ser vivenciadas al mismo tiempo, la diferencia
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En tal sentido el compromiso laboral, se da como resultado del analisis de
los beneficios obtenidos, que le brinda y le otorgara la organizacion a calidad de
vida, desarrollo prefesional y sentimiento de pertenecia que le ofrece la empresa al
socio estrategico; y que dependera de la bidireccionalidad de la relacion entre la
empresa - colaborador para su fortalecimiento o en su defecto para su quiebre.
Para Lozada (2008) motivar esté relacionado con el desarrollo de las personas:
"articular las necesidades, intereses y afectos de los trabajadores con la empresa,
favoreciendo y construyendo los elementos de interés comdn y que fundamenten
la motivacion”. (Gordo, 2010)

Finalmente Jaramillo (2011) sefala que el compromiso surge de un
trabajador identificado, podria describirse como interaccion entre estos tres estilos,
en los que el colaborador, persiba que esta aportando y que sus aportes estan
siendo tomados en cuenta, se generan las condiciones para propiciar la
motivacion, es que surge el compromiso, en la medida que el trabajor persiva que
esta obteniendo ganancias personales y con la organizacion, que le permitan
desarrollarse personal y profesionalmete. Es competencia del area de recursos
humanos, al momento de consolidar el nivel compromiso de sus colaboradores,
debe tomar en cuenta las diversas variables de interes y rangos demograficos
(perspectivas de carrera, beneficios, proximidad a la jubilacion, satisfaccion
persona, retos personale, etc). Existe una directa relacion entre el tipo de
empleado, el tipo de compromiso que establece y los reconocimientos que esta
esperando segun la etapa de su vida.

Meyer et al, citado en All, (2012d) lo definen como un estado psicologico
gue permite caracterizar las relaciones que se establecen entre una persona y la
organizaciéon en la que labora. Posteriormente, en el afio 2001 Meyer y
Herscovitch (citado en Ayensa y Gonzalez, 2007), redefinieron el concepto de
compromiso organizacional planteando que éste, es la fuerza conla que los
empleados se vinculan a una empresa e implica el seguimiento de un patrén de

accion relevante para la organizacion.
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1.3.2Satisfaccién Laboral
Al respecto Backstrom (2006), propone que un empleado que perciba una

buena calidad de vida en su rutina de labores, es decir, que sienta que es tomado
en cuenta y que sepa que sus necesidades son de relevancia y que es escuchado
por sus jefes inmediatos, tendra una mejor salud laboral, lo que lo llevara a reducir
significativamente su nivel de ausentismo, a estar mas comprometido y motivado
con la organizacion, con ello, a ser mas productivo. Es por ello la importancia que
cobra, el conjugar el interés por mantener y propiciar la relacién entre
productividad y el bienestar de la salud de los colaboradores.

Omar (2006) sefiala la relevancia de la percepcion de los socios
estratégicos de ser tratados justamente, ya que esto lograra que mantengan
actitudes positivas en el trabajo, este aspecto no es sencillo ni esta influenciado
por un solo factor, Por otro lado Moré, (2005) postula que la satisfacciéon laboral
va mas alla de la forma adecuada o no, en la que el talento humano realiza sus
funciones dentro de la organizacion y que abarca un proceso mas complejo de
interaccion, propios de la ejecucion de las funciones en cada uno de los puestos
de trabajo en la empresa, los que pudieran ser linea de carrera que ofrezca la
institucion, sueldo acorde al mercado laboral o no, confort de las instalaciones
donde se trabaja, incentivos o recompensas que se ofrezcan, competitividad con
los compafieros de labores, socializacion y comunicacién con pares y jefes de la
empresa. Son unos de los factores que propician que el socio estratégico logre

un nivel significativo o no de su satisfaccion laboral.

1.3.2.2 Factores Determinantes de la Satisfaccién Laboral
Fernandez (2009), manifiesta que las variables en el trabajo

determinan la satisfaccién laboral, puesto que los principales factores
son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas,
condiciones favorables de trabajo y existencia de un compafierismo y
respeto tanto horizontal como vertical (jefe - empleado, y empleado -
empleado). Gran parte de los socios estratégicos se sienten motivados
en instituciones que les den las posibilidades de hacer uso de sus
competencias profesionales, experiencia en los diferentes escenarios

gue se pudieran presentar en el desarrollo de su trabajo facilitando el
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proceso de aprendizaje, desaprendizaje y reaprendizaje mutuo
colaborador - organizacién. Las empresas que tengan en su
organigrama, puestos que no inviten a la innovaciéon y retos, pudieran
generar en los socios estratégicos una sensacion de rutina vy
encasillamiento que no sumaria en nada a la solidificacion de su
satisfaccion laboral.

El que las organizaciones tengan implantado sistemas
trasparentes de asensos, basado en la meritocracia que el colaborador
evidencie, que ademas se en la medida de lo posible estricto en el
cumplimiento de sus obligaciones econdmicas con su talento humano;
generaran una percepcion en sus trabajadores favorable, la misma que
sumara en el proceso del desarrollo de la satisfaccion, cabe recalcar la
vital importancia que el area de recursos humanos de las organizaciones
se preocupen por monitorear con frecuencia como es que sus clientes
internos perciben los lineamientos que la compafiia usa para promover a
un trabajador, en algun puesto de trabajo asi como el no incumplir las
fechas de pago de los salarios, pues un trabajador puede tolerar
algunas cosas de la empresa, pero el que le incumpla su salario es
trasgredir su confianza depositada en la misma para cubrir sus
necesidades béasicas, pues prima sobre todo el bienestar propio. Sin
embargo no debemos dejar de lado la importancia de otros factores que
también suman al proceso del desarrollo de la satisfaccion, pues el
prestar tus servicios en ambientes que ofrezcan confort, pulcritud y una
adecuada socializacién maximizaran la predisposicion del colaborador a
generar una actitud de satisfaccion con la empresa; pues no debemos
dejar de lado que existen otras herramientas diferentes a la paga por
servicios, herramientas que pueden inclusive alcanzar un mejor nivel de
la satisfaccion del socio estratégico, es por ello que una de las nuevos
enfoques en el area de recursos humanos enfoca su trabajo a generar
en la empresa climas de trabajo retadores que inviten a la busqueda de

nuevas alternativas, al desarrollo de una comunicacion directa y con la
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menor cantidad de intermediarios, la capacitacion de trabajo en equipo
donde la delegacién sea una caracteristica protagonista entre otras
nuevas herramientas que propicien un Optimo nivel de satisfaccion
laboral.

Por daltimo, de acuerdo a las observaciones dentro del marco
organizacional, el trabajo y las situaciones emanadas a ella, influye de
forma significativa en la satisfaccién laboral, para cada trabajo realizado
por los empleados. De tal forma que, si se remodela o se mejora la
calidad de trabajo, entonces la satisfaccion y productividad del
empleado serian mas notorias, sin embargo, no sélo depende de estos
factores puesto que las caracteristicas personales de cada uno
“personalidad”, es un determinante importante para el estudio de la
variable. Estos factores demograficos de sus socios estratégicos son
variables que no puede manipular sin embargo se puede proyectar los
niveles de satisfaccion que se espera de diferentes grupos de
colaboradores.

El autor cuyo trabajo y aportes cientificos al campo de las
organizaciones, a nivel sudamericano y con el que la presente
investigacion ha tomado como referencia su instrumento psicométrico, la
escala y teoria de Satisfacciéon laboral; que la define como la disposicion
o tendencia relativamente estable hacia las funciones que desarrolla,
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia
ocupacional (Palma, 2005).
1.3.2.3 Factores.

Factores de la Satisfaccion Laboral que influyen en el Clima
Organizacional: Los factores que se describiran a continuacion estan
sobre la base de la prueba psicoldgica utilizada de Sonia Palma - SPC,

quien detalla en adelante:

Factor I. Condiciones Fisicas y/o Materiales:Hace referencia al

mobiliario del escenario de trabajo y al confort que este brinde para un
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optimo desarrollo de la ejecucion de las funciones de trabajo de cada

uno de los puestos de trabajo.

Factor Il. Beneficios Laborales y/o Remunerativos:Son los
mecanismos que la organizacion ofrece como valor agregado y distintivo
de su competencia, los mismos que se preocupa por hacerlos
trasparentes y en base al logro de objetivos y de la meritocracia. Para
Robbins (2004), el socio estratégico se siente comodo con los planes
de beneficios y asensos que la empresa ofrezca, en la medida de que
estén fundamentados en la justicia: retribuir el esfuerzo que el
trabajador brinda en el desarrollo de sus funciones en la organizacion,
favoreciendo a la mejora de la satisfaccion. Cifuentes (2008), nos habla
gue los planes de compensaciones econdmicas con los que trabaja una
empresa repercuten directamente en la estructura del bienestar
socioemocional de su talento humano, de ahi la importancia de que el
area de recursos tengan en consideracion esta variable, con ello eleva
las posibilidades de un desarrollo en el logro de objetivos de la

organizacion y el trabajador.

Factor I1ll. Politicas Administrativas:Es la interiorizacion de
regimenes o valores de la organizacion con miras a regular y mediar la

conducta de los socios estratégicos dentro de su ambiente de trabajo.

Factor IV. Relaciones Sociales:Tiene que ver con la socializacién
que ocurre en la institucién entre los colaboradores en el desarrollo de
su trabajo. Robbins (1999), nos habla que la socializacién que ocurre en
la organizacion, contribuye a satisfacer la necesidad de interaccion ya
gue el ser humano es por naturaleza un ser sociable que busca a
interactuar con sus pares. Mientras que para Chiavenato (2000), uno de
los causales de la confianza del liderazgo y la unificacion del equipo son
las 6ptimas relaciones interpersonales que se generen entre los socios
estratégicos consiguiendo con ello aumentar la probabilidad del logro de

metas institucionales y personales.
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Factor V. Desarrollo Personal:Es la oportunidad que tiene el
trabajador de realizar actividades significativas para su autorrealizacion.
Como afirma Fernandez (1999) los trabajadores encuentran un
reconocimiento por parte de los demas, lo que les permite un estimulo
para el crecimiento personal y profesional. Asimismo, Robbins (1999)
citado en Herrera (2009), indica que uno de los mediadores mas
significativos que dirigen al fortalecimiento de la satisfaccion laboral;
son las labores que desarrolla el colaborador, que le signifiquen y
demanden un reto para la manifestacion de su creatividad, talento y
competencias tanto profesionales como personales; de lo contrario se

generara una rutina y encasillamiento laboral.

Factor VI. Desempefio de Tareas:tiene que ver con la
complacencia y satisfaccion que un colaborador experimenta al
desarrollar las funciones de su puesto de trabajo dentro de la

organizacion en la que labora.

Factor VII. Relacion con la Autoridad:Hace referencia a la
percepcion que el socio estratégico tiene acerca de la relacion que tiene
con su jefe inmediato. Robbins (1999), remarca el protegimos del jefe
cobra como propiciador de la satisfaccion laboral del equipo de trabajo,
puesto que las cualidades que este muestre seran replicadas en el
algunos subordinados para bien o no.

De acuerdo Locke (1976) postula que la Satisfaccién Laboral es
un estado emocional positivo o placentero que se genera de la
percepciéon subjetiva de las actividades de trabajo del socio estratégico
que realiza en la organizacion. Asi mismo, para Bravo, Piero, Rodriguez
(1996) la satisfaccion es el conjunto de valoraciones con respecto a la
ejecucién de las funciones de su puesto de trabajo aunado a las
diversas variables que participan directa o indirectamente en el
desarrollo de trabajo. Miestras que para Boada y Tous (1993) es un

factor que determina el grado de bienestar que un individuo
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experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central

para la investigacion de la organizacion.

1.3.2.4 Tipos de satisfaccion laboral

Para McGraw-Hill (1997) la satisfaccion laboral tiene los siguientes

tipos:

1. Satisfaccion laboral progresiva: a medida de que el colaborador
experimente nuevos retos y mejora de factores en la ejecucion de
su trabajo, su nivel de satisfaccién laboral se fortalecera de

manera gradual

2. Satisfaccion laboral fija: ocurre cuando la motivacién se
encasilla y el logro de objetivos no es apremiante, pero que no se

hace nada por cambiar la situacion.

3. Satisfaccion laboral resignada: se genera cuando la actitud
hacia su trabajo del colaborador no le genera ninguna motivacion,

ni intencién de cambio.
1.3.2.5 Determinantes de la satisfaccion laboral

Segun la revista psicologia Ill, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos (UNMSM, 1999) nos dice que existen cuatro determinaciones

muy importantes para la satisfaccion y estos son:

a) Trabajo intelectualmente estimulante: los socios estratégicos
optan por escoger escenarios laborales gue le ofrezcan la
oportunidad de aplicar sus capacidades y habilidades y aquellos que
le permitan un abanico de funciones, libertad y generar un
aprendizaje significativo en torno a lo que estén realizando. En
aquellos trabajos en los que se ofrezcan retos con constancia,

provocando en los socios estratégicos placer y satisfaccion.
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b) Recompensas equitativas: todo socio estratégico desea contar
con procesos de asensos y de remuneracién basados en la igualdad de
condiciones y oportunidades, que valore la meritocracia y competencias
laborales como personales del universo de los colaboradores,
generando una percepcion de comodidad y beneplacito con las

actividades que realiza dentro de la institucion que labora.

c)Condiciones favorables del trabajo:Los empleados se preocupan
por el ambiente laboral, predominando los escenarios que ofrezcan un
confort laboral (iluminacién, ruidos controlados, pulcros, etc.). Colegas
cooperadores: la socializacion que ocurre entre los colaboradores es un
causal muy significativo de la formacién de la satisfaccion, puesto que el
socio estratégico no es un ser inanimado que solo busca un beneficio
econdmico, sino que también se ve influenciado significativamente de

las relaciones personales.

1.3.2.6 Mejoria de la satisfaccion laboral:

De acuerdo a la revista psicolégica IHI(UNMSM1999a), ante un
caso de niveles bajos de satisfaccién laboral, lo que debe primar es la
realizacion de un diagnostico situacional para determinar las causales
gue lo estén propiciando. Con frecuencia suelen ser las causas de dicha
problematica (monitoreo deficiente, inadecuados escenarios de trabajo,
pobre higiene laboral, trato desigual y otros). El aporte de la informacion
gue nos brinda la revista es que separa las causales de la
insatisfaccion, tanto para los empleados — obreros, y los funcionarios —
directivos. Para los primero suelen ser: el restringir y las demoras
burocréaticas innecesarias, mobiliario o logistica inadecuada y un equipo
que solo trabaja como grupo. Mientras que para el segundo grupo se
genera un bajo nivel de satisfaccion por no desarrollar un 6ptimo nivel

de autoridad y que solo usa su poder dejando de lado su autoridad en la
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resolucion de conflictos y el deficiente cumplimiento de sus

responsabilidades para con la organizacion y sus subordinados.

1.3.2.7 Manifestacion de insatisfaccion de los empleados:

Segun la revista psicologica Il de laUNMSM (1999b) cada socio
estratégico manifiesta su bajo nivel de satisfaccion laboral de distinto
indole evidenciando algunas conductas, que de acuerdo a la
personalidad de cada colaborador evidenciara, en el orden e intensidad
distinta a sus pares; pero que en general coinciden por expresar su
desacuerdo, desconocer la autoridad inmediata, no reconocer sus
deficiencias o errores, expresan su insatisfaccion de diferentes
maneras y estas se podrian presentar de la siguiente manera: podrian
guejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de
sus responsabilidades. Es asi que se manifiestan 04 alternativas que

difieren entre si.

a) Abandono:Mecanismo de escape que direcciona la conducta a
la migracion a otra empresa y lo canaliza en la blusqueda de
una nueva organizacion que lo albergue o simplemente

renuncie.

b) Expresion:El canalizar la inconformidad con la situacién
imperante en la organizacion, con el objetivo de proponer
alternativas y tener una vision general y que abarque la postura

problematica con los jefes inmediatos.

c) Lealtad:Evidenciadaen una conducta introvertida y a la espera
de que la situacion que impera en la organizacion cambie de
alguna manera magica, pero que si manifiesta la defensa de la
empresa ante comentarios no constructivos que vengan de
fuera de la compafiia y unicamente esperar que los directivos

tomen acciones a lo sucedido.
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d) Negligencia:El no tomar parte de la solucién en la mejora del
nivel de satisfaccion, de no hacerlo solo contribuye

dramaticamente al problema.
1.4.Formulacion del problema

1.4.1. Problema general:
¢Cudl es la relacion que existe entre compromiso y satisfaccion laboral en los

colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 20177

1.4.2. ProblemasEspecifico.

P1.;Como identificar el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017?
P2. ¢Como explicar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores

del Hotel los Portales cuatro estrellas Piura— 20177

P3.¢Como se relaciona la dimension de afectividad y el factor de
condiciones fisicas en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas
Piura — 20177

P4.;De qué manera se determina la relacién entre la dimensién de
continuidad y el factor de beneficios laborales en los colaboradores del Hotel Los
Portales cuatro estrellas Piura — 20177

P5.¢Cudl es el nivel de relacion entre la dimensién de normativa y el factor
de politicas administrativas en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro
estrellas Piura — 2017

P6.;,Como se relaciona la dimension de afectividad y el factor de
relaciones sociales, en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas
Piura — 20177

P7.¢Como se relaciona la dimension de continuidad y el factor de
desarrollo personal en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas
Piura — 20177
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P8.,Como se relaciona la dimension de normatividad y el factor de
desarrollo de tareas, en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas
Piura — 20177

P9.¢.De qué manera se determina la relacion entre la dimension de
afectividad y el factor de relacion con la autoridad, en los colaboradores del Hotel

Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017?

1.5. Justificacion del estudio.
Los beneficios de esta investigacion persiguen un aporte tedrico con el

propésito de estudiar a las principales organizaciones del pais, ya que citan a la
falta de compromiso organizacional como una de las principales limitante del
desarrollo de las empresas, de ahi la importancia de su estudio y puesta en
marcha de planes de mejora; siendo uno de los objetivos principales la busqueda
de la satisfaccion laboral de los colaboradores para empoderarlos y hacer mas
exequible el desarrollo de la organizacion.

Se considera una investigacion practica porque su desarrollo ayudara con
informacion cientifica del estudio en este tipo de variables para futuras
investigaciones que se decidan poner en marcha; por el benéfico de los
colaboradores de las organizaciones que tengan contacto con los turistas y/u
operadores turisticos.

Cuenta con el nivel metodolégico porque se va investigar y observar
mediante en proceso de aplicacion de instrumentos .Aportando con informacién
cuantitativa y fidedigna de las variables de estudio anteriormente mencionadas, en

colaboradores de uno de los principales Hoteles de nuestra ciudad.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general
H,Existe relacidn significativa entre elcompromiso y satisfaccion laboral de

los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.
HoNo existe relacion significativa entre elcompromiso y satisfaccion laboral

de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.
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1.6.2. Sub hipotesis
H1.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor

de condiciones fisicas en los colaboradores

H2.Existe relacion significativa entre la dimension de continuidad y el factor
de beneficios laborales en los colaboradores

H3.Existe relacion significativa entre la dimensién normativa y el factor de
politicas administrativas en los colaboradores

H4.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor
de relaciones social en los colaboradores

H5.Existe relacion significativa entre la dimension de continuidad y el
factor de desarrollo personal en los colaboradores

H6 Existe relacion significativa entre la dimension de normatividad y el
factor de desarrollo de tareas, en los colaboradores

H7.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor

de relacion con la autoridad, de los colaboradores.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
Determinar la relaciébn entre compromiso organizacionaly satisfaccion

laboral en los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.

1.7.2. Objetivo especificos
O.1.ldentificar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores

del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.

0.2. Explicar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel
los Portales cuatro estrellas Piura— 2017.

0.3. Determinar si existe una relacion entre la dimensién de afectividad y el
factor de condiciones fisicas en los colaboradores

0O.4. Determinar si existe relacion entre la dimension de continuidad y el
factor de beneficios laborales en los colaboradores.

0O.5. Identificar si existe relacion entre la dimensién normativa y el factor de
politicas administrativas en los colaboradores.

0.6.Conocer si existe relacion entre la dimension de afectividad y el factor

de relaciones social en los colaboradores.
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O.7. Definir si existe relacion entre la dimension de continuidad y el factor
de desarrollo personal en los colaboradores.

0.8. Identificar si existe relacion entre la dimension de normatividad y el
factor de desarrollo de tareas, en los colaboradores.

0.9.Determinar si existe relacion entre la dimension de afectividad y el

factor de relacién con la autoridad, de los colaboradores.

II. METODO
2.1. Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigaciéon es Correlacional, pues nos permitira
conocer la relacién que se establece entre las siguientes variables: compromiso y
satisfaccion laboral. Para lo que se recogera datos bibliogréficos relevantes con
respecto a estos dos fendmenos para poder caracterizar este aspecto de interés
en base a los datos recogidosFernandez, Sampieriy Baptista Metodologia de la

Investigacion.

El esquema es el siguiente:

Ox

RM

DONDE:
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M = Colaboradores del Hotel Los Portales.
Ox = Compromiso.

Oy = Satisfaccion Laboral

R= Relacion entre Oxy O

Tipo de Investigacion

El estudio es transversal realizado bajo el tipo de investigacion descriptiva y

correlacional, ademas de enfocarse a la investigacién cuantitativa.
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2.2.0Operacionalizacionde variables

jefe directo

gz| Variable Definicion Definicibnoperacio Dimensién Indicadores Escala
o<
Fg conceptual nal de
medicion
_ Identificacion del colaborador
Estado  psicoldgico Representa la Afectivo con la organizacion.
% que permite laci6 g Adhesion emocional con la
2 caracterizar las | FE1AcoN e un empresa
é relaciones que se | empleado hacia la Continuidad Intensién de mantenerse en el
: s uesto de trabajo.
©| compromiso | establecen entre una | grganizacion en P J
p I
o ersona al ., .
e P o y términos de lealtad,
© organizacion en la Lealtad deseo de
< que labora (Meyer et identificacion Yy . . y
> _ : Normativa permanencia en la empresa por
al, citado en All | participacion un orden moral
2012).
Condiciones fisicas Infraestructura donde desarrollo
Es la actitud del , la labor cotidiana. Ordi
, rdinal
colaborador hacia su Estado  emocional Grado de complacencia en
positivo y placentero | Beneficios Laborales | relacion  con el  incentivo
Q propio trabajo y en econdmico regular o adicional
S i6n d resultante  de la Politicas Acuerdo frente a los lineamientos
"g funcion de aspectos valoracion personal Administrativas 0 hormas institucionales.
Q [ i6 i - - — -
& Saf:{)aocigllon vinculados como que hace el | Relaciones Sociales Interrelacion con otros miembros
g posibilidades de individuo sobre su de la organizacion
o d I | Los trabajadores encuentran un
% esarroflo  persona trabajo y la | Desarrollo Personal reconocimiento por parte de los
5 dentro de la o demas.
@ —
> . experiencia Desarrollo de tareas Valoracion de las tareas
organizacion. (Palma, adquirida en la cotidianas en la organizacion. 30
2004) misma Relacion con  la|valorativa que realiza el
autoridad trabajador de su relacion con el




2.3. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion
La poblacion: “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie

de especificaciones, que pueden ser estudiados y sobre los que se pretende
generalizar los resultados” Fernandez,Sampieriy Baptista (2006a). Para el desarrollo de
la presente investigacion, la poblacion estard compuesta por los colaboradores del
Hotel Los Portales cuatro estrellas - Piura. Ubicado en el centro historico de nuestra
ciudad.

Cuadro 2

Colaboradores del Hotel Los Portales Piura

Colaboradores Total
Recepcion 5
Administracion 5
Bar 5
Almacén 5
Cocina 10
Lavanderia 5
Housekeeping 5
TOTAL 40

Fuente: Hotel los Portales Piura

2.3.2. Muestra:
Como se trabajara con la totalidad de los colaboradores del Hotel ya mencionado, No

se aplicara el muestreo. Teniendo en cuenta que el numero de unidades de investigacion

es reducido en la poblacion, se considera la muestra tipo censal.

2.3.2.1. Criterios de inclusién y exclusion:
Los criterios de inclusion y exclusion se han utilizado por el investigador para

determinar las caracteristicas que debe poseer las unidades de analisis para que se
considere su inclusion en la investigacion. A continuacion, se describe las

caracteristicas de cada criterio:

31



Cuadro 3

Colaboradores de inclusion y exclusion

Criterios Inclusion Exclusion
lero Jefe de area Ninguno
2do Colaboradores contratados | Practicantes
3ero Colaboradores nuevos vy | Personal que se encuentra
antiguos de licencia o vacaciones.
Colaboradores que han | Colaboradores contratados
4to pasado por el proceso de | por invitacion.

reglutamiento y seleccion.

Fuente: Elaboracion propia

2.4.Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos, validez y confiabilidad

Se hara uso de una herramienta Psicométrica, la que se caracteriza por el uso

de procedimientos estandarizados, integrada por reactivos cuidadosamente

elaborados y distribuidos, que buscan medir en su integridad lo que el desarrollo

de las variables de andlisis signifiquen, en sus diferentes manifestaciones en el

ambito laboral como es el presente caso. (Alarcén, 2008).

2.4.1. Técnicas

Cuadro N 4

Técnicas empleadas en la investigacion

Técnicas

Utilidad

Observacion

respecto a

Se realizara un
cualitativo de
la manifestacion de las

variables de estudio.

registro del aspecto

los colaboradores con
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Fuente: Elaboracion propia
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2.4.2 Instrumentos
Cuadro N 5

Instrumentos empleadas en la investigacion

Instrumentos Utilidad

Es un instrumento que nos permitira
Cuestionario-Encuesta recoger informacion en un momento
determinado de las variables objeto de la

investigacion.

Fuente:Elaboracion propia

2.4.3 Validez y confiabilidad:
La validez se refiere al grado en que el instrumento realmente mide

la variable, estableciendo relacién del instrumento con las variables que
pretende medir.

La validez del instrumento se determiné mediante la evaluacion de
tres expertos: Mg. Alfredo Seminario Venegas, Lic. Digna Corea de Vigo;
Lic. Amelia Villegas Timana, la validacion se realizé antes de la aplicacion
de los instrumentos para que los expertos realizaran las contribuciones
necesarias a la investigacion y se comprobara si la construccion del
contenido del instrumento se ajusta al estudio planteado.

La confiabilidad se medira a través del alfa de Cronbach y métodos

de dos mitades, a fin de determinar la consistencia interna de los

instrumentos.

Cuadro 5: Criterios de confiabilidad
CRITERIOS VALORES

Confiabilidad nula -1a0
Confiabilidad baja 0.01a0.49
Confiabilidad regular 0.5a0.75
Confiabilidad elevada 0.76 a 0.89

Confiabilidad perfecta 09al

Adaptacion de Hernandez et al, 2010
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La confiabilidad se determind con la muestra piloto mediante la aplicacién de

la encuesta previamente validada, la muestra fue de 15 personas, con un total de

24 preguntas, después del proceso de confiabilidad se obtuvo como resultado:

Tabla 1: Estadisticas de fiabilidad

Compromiso organizacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,932 24

Elaboracion propia

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad

Satisfaccion laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,947 24

Elaboracion propia

2.5.Método de analisis de datos

Para el andlisis de los resultados,que obtuvieron los colaboradores del

Hotel Los Portales — Piura, en la presente investigacion, sehizo uso del programa

estadistico el SPSS version 24, cuyo programa muestra un margen de error

minimo y por permitir un andlisis fidedigno de los datos tratados.

2.6. Aspectos éticos

La investigacion sera realizada con autonomia de ideas, buscando

informacion de libros, tesis de otras universidades, internet. Se respetara la

confidencialidad de la informacién obtenida como resultado de la recopilacién de

datos, no sera revelada la informacion de algun colaborador en especifico a

terceros.
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[ll. RESULTADOS

En adelante se presentaran los resultados obtenidos del estudio de las
variables Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, en los colaboradores
del Hotel Los Portales — Piura; para lo cual se aplico dos instrumentos cuestionario
—encuesta que miden las variables anteriormente mencionadas con sus
dimensiones y factores segun sea el caso, bajo la modalidad de escala de Likert,
(con cinco alternativas de respuesta: nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y
siempre), las mismas que reciben una de puntuacion de 01 al 05 respectivamente,
siendo 24 items por cada una de los cuestionario-encuesta y la totalidad de los

MisSMos positivos.

Sin mas preambulos se pasa a la descripcion de los niveles, correlacion,
contrastacion de hipotesis y demas resultados obtenidos:
3.1. Variable: Compromiso Organizacional
Tabla 1

Nivel De Compromiso Organizacional de los colaboradores del Hotel Los Portales —
Piura.

VARIABLE 1 Compromiso Organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Categoria Porcentual Frecuencia
MEDIO 27.5% 11
ALTO 72.5% 29

Fuente: de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura
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Compromiso Organizacioanl de loscolaboradores del Hotel los
Portales- Piura.

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%

40.0%
72.5%

Porcentaje

30.0%

20.0%

27.5%
10.0%

0.0%
MEDIO ALTO

Categoria

Figura 1Compromiso Organizacionalde l0s colaboradores del Hotel los Portales — Piura.

De acuerdo a la tabla y figura 1, Del 100% de la poblacién evaluada se puede
identificar que 72.5%, de los colaboradores del Hotel los Portales Piura, muestran
un alto nivel de Compromiso Organizacional evidenciando con ello una
identificacion con la empresa donde laboran interiorizando la mision, vision y
objetivos del hotel, asi mismo el 27.5% de los colaboradores han alcanzado un
nivel medio de compromiso organizacional poniendo de manifiesto la necesidad de

desarrollar una mejora de compromiso en los colaboradores.
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Tabla 2
Niveles de Satisfaccion Laboral de los colaboradores del Hotel los Portales — Piura.

VARIBLE 2 Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

Categoria Porcentual Frecuencia
MEDIO 25% 10
ALTO 75% 30

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura.

Satisfaccion Laboral, de los colaboradores del Hotel los
Portales - Piura.

=X
=
3 40% 75%
o
o

10% 25%

MEDIO ALTO

Categorias.

Figura 2:satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel los Portales — Piura.

De acuerdo a la tabla y figura 2, del 100% de la poblaciéon evaluada se puede
identificar que el 75% de los colaboradores del Hotel los Portales Piura, muestran
un nivel alto de Satisfaccién Laboral,evidenciando con ello que los colaboradores
se sienten satisfechos con el trabajo que realizan, sienten que sus necesidades
son atendidas por sus superiores. Mientras que el 25% de los colaboradores se
ubican en una categoria media de satisfaccion, mostrando con ello una percepcion

inconforme con las tareas que realiza dentro de su puesto de trabajo.
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Tabla 3. Niveles de los factores de satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel los

Portales — Piura.

Medio Alto
f % f %

TOTAL

%

Condiciones Fisicas
Benéficos Laborales
Politicas Administrativas
Desarrollo Personal
Desarrollo de Tareas
Relacion con la Autoridad
Relaciones sociales

12 30% 28 70%
14 35% 15  37.50%
10 25% 30 75%
9 2250% 29 72.50%
1 2.50% 39 97.50%
13 32.50% 24 60%
10 25% 30 75%

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

PORCENTAJES
7 - 30%
I 70%

. 37.50%

Il 27.50%

. 35%

NIVEL DE LOS FACTORES DE SATISFACCION
LABORAL

I 72.50%
I 2.50%
I 97.50%
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Figura 3: Factores de Satisfaccion Laboralde los colaboradores del Hotel los Portales — Piura.
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En la Tabla y figura 3, se observan los resultados de la prueba de correlacion, la
misma que identifica una correlacion altamente significativa y positiva entre el
indicador Involucramiento de compromiso y satisfaccién laboral y sus factores:
Condiciones Fisicas y/ beneficios Materiales, politicas administrativas, Desarrollo
Personal, Relacion con la Autoridad, Relaciones Sociales y Desempefio de
Tareas. Asimismo, se observa una correlacion negativa y altamente significativa
con el factor desarrollo personal.

Tabla 4Niveles de las dimensiones Compromiso Organizacional en los colaboradores del

Hotel los Portales — Piura.

. . Bajo Medio Alto TOTAL
Dimensiones
f % f % f % f %
Afectividad 10 25% 30 75% 40 100%
Continuidad 16 40% 24  60% 40 100%
Normativa 14 35% 26 65% 40 100%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

DISTRIBUCION DE LAS DIMENSIONES DE
COMPROMISO

75%

65%

25%
I 40%
I 0%

35%

AFECTIVIDAD CONTINUIDAD NORMATIVA

B Medio ®Alto

Figura 4: Dimensiones de compromiso Organizacionalen los colaboradores del Hotel los Portales — Piura.

En la tabla y figura4, se puede identificar que del 100% de los
colaboradores del Hotel Los Portales — Piura, en la dimensién de Afectividad el
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75% se han ubicado en un nivel alto mientras que el 25% de los mismos han
logrado un nivel medio, asi mismo en la dimension de Continuidad el 60% de los
trabajadores se han ubicado en un nivel alto dejando al 40% en un nivel medio; asi
como en la dimension de Normatividad el 65% de los mismos se ubica en un nivel

alto dejando al 35% en un nivel medio
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TABLA DE DOBLE ENTRADA DIMENSIONES DECOMPROMISOORGANIZACIONAL

casi , casi siempr
Lo . nunca avéces | . total
indicador - Afectividad nunca siempre e
FI| % |[F| % F| % F|% | F|%|F| %
Se siente como parte de una
familia, dentro de la empresa. 4| 10 |12 /30|24 |60 |40]|100
Siente contar con una sensacion
de partencia a la empresa. 9122514 |35|17 |43 |40|100
Siente como suyos los logros de
la empresa. 2 5 20|50 |18 |45 |40|100
Esta satisfecho con la relacion
que tengo con mis jefes. 2 5 18 | 45| 20| 50 |40 100
Puede contar con la ayuda de su
jefe cuando lo necesita. 1 25 |4 ] 10 | 15|38 |20 |50 (40|100
Desarrolla la empresa encuentros
o talleres de integracion. 4110 |3| 8 6| 15 |17 |43 |10 |25 (40|100
Se promueve las ideas creativas
e innovadoras. 9| 33 |14 35|17 |42|40|100
La organizacién se preocupa por
estimular el buen desempefio. 2 5 10| 25 (12|30 |16 |40 |40|100
Grafico N° 1
AFECTIVIDAD
80%
40% ALTO, 75%
20% ]
MEDIO, 25%
0% [ |

MEDIO ALTO

M Porcentual



casi casi siempr
o L nunca aveces . total
indicador - Continuidad nunca siempre e
F| % % F % F|%|F|%|F| %
La empresa donde trabaja merece su
lealtad. 2 5 1| 2.5 8 2012973 |40|100
Cree que le empresa le ha brindado
grandes beneficios. 2| 5 |2 5 11(275(17 |43 | 8 |20 |40|100
La organizacion cuenta con planes
de carrera en su especialidad. 3/7614] 10 |2 5 12 130 |19 | 48 |40 100
Ofrece la empresa planes de
capacitacion. 3175 2.6 51125|17 |43 |14 |35|40|100
Considera haber logrado objetivos
profesionales dentro de su puesto de
trabajo. 5/ 125 (3| 75 | 15|38 |17 | 43 {40100
Considera que en la organizacion se
muestra compafierismo entre sus
compafieros de trabajo. 2.5 | 512516 |40 |18 | 45|40/ 100
Existen renuncias de los
colaboradores dentro de laempresa. |3| 75 (81 20 |14] 35 | 7 |18 | 8 | 20 |40!100
Le gustaria alcanzar su maximo
desarrollo dentro de la empresa. 9 | 2313178140100
Grafico N° 2
CONTINUIDAD
70%
60%
50%
40%
30% - ALTO, 60%
20% MEDIO, 40%
=
0%
MEDIO ALTO
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casi casi .
. . nunca aveces . siempre | total
indicador - Normativo nunca siempre
F| % % F % F| % F| % |F| %
Se siente a gusto con las politicas de
desarrollo de la empresa 11| 27.5|16,40.0|13|32.5|40| 100
Se preocupa la organizacién por
difundir el RIT en sus colaboradores 111275 113132.5/16140.0|40| 100
La organizacion muestra claramente
los protqcélalos de reclamos y/o
sugerencias 10| 25.0 |14 35.0|16|40.0|40| 100
Cuenta la empresa con normas y/o
formatos de trabajo. 2| 5.0 |16/40.0|22|55.0|40|100
Se le reconoce los logros que
alcanza en su puesto de trabajo 4110 10.0 | 9 | 22.5 |10 25.0 [13|32.5|40| 100
Considera. Justas las normas de
trabajo que imperan dentro de la
empresa. 10| 25.0 (13|32.5(17|42.5|40|100
Los directivos de la empresa
muestran una comunicacion directa
con los colaboradores 50 | 1| 2.5 |8 [20.0[29(72.5(40|100
Se siente complacido con los
beneficios que la empresa le ofrece. 2| 5 5.0 11| 27.6 |171425| 8 |20.0|40| 100
Grafico N° 3
NORMATIVO
100%
80%
40% MEDIO, 80%
BAJO, 20%
0% I
BAJO MEDIO

M Porcentual
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Tabla 5Relacion entre el compromiso y satisfaccion laboral.

Tabla de contingencia compromiso (agrupado) * satisfaccion | (agrupado)

] Recuento
bajo
% del total
Recuento

% del total

medio

compromiso (agrupado)
Recuento
alto
% del total

Recuento
excelente

% del total

Recuento

% del total

Total

bajo

4
10,0%
0
0,0%
1
2,5%
0
0,0%
5
12,5%

satisfaccion | (agrupado)

medio alto

1 2
2,5% 5,0%
2 7
5,0% 17,5%
2 14
5,0% 35,0%
1 4
2,5% 10,0%
6 27
15,0% 67,5%

excelente
1
2,5%
0
0,0%
0
0,0%
1
2,5%
2
5,0%

Total

8
20,0%
9
22,5%
17
42,5%
6
15,0%
40
100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre compromiso y satisfaccion laboral

satisfaccion
| (agrupado)

Recuento

medio alto

compromiso (agrupado)

excelente

[ T

B medio
Hatto

M excelente

Figura S:Relacion entre compromiso y satisfaccion laboral en los colaboradores del Hotel los Portales-

Piura

En la Tabla y figura 5, de correlacion entre las variables de Satisfaccion Laboral y

Compromiso Organizacional en los colaboradores del Hotel los Portales — Piura,

se puede concluir que el 35 % de trabajadores, califica la satisfaccion y
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compromiso en un nivel alto, mientras que un 10% lo ubica en un nivel bajo, el 5%
lo ubica en un nivel medio por otra parte el 2.5% se ubica en un nivel exelente.

Tabla 6Relacion entre el afectividad y condiciones fisicas.

Tabla de contingencia afectividad (agrupado) * condiciones fisicas (agrupado)

condiciones fisicas (agrupado) Total
bajo medio alto
] Recuento 3 2 3 8
bajo
% del total 7,5% 5,0% 7,5% 20,0%
) Recuento 0 3 3 6
medio
o % del total 0,0% 7,5% 7,5% 15,0%
afectividad (agrupado)
" Recuento 3 4 15 22
alto
% del total 7,5% 10,0% 37,5% 55,0%
Recuento 0 1 3 4
exelente
% del total 0,0% 2,5% 7,5% 10,0% Fue
nte:
Recuento 6 10 24 40
Total de
% del total 15,0% 25,0% 60,0% 100,0% inve
stig

acion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre afectividad y condiciones fisicas

condiciones
fisicas

(agrupadao)
M bajo

15 I medio

Catto

Recuento

bajo medio alto exelente

afectividad (agrupado)

Figura 6:Relacion entre afectividad y condiciones fisicas en los colaboradores del Hotel los Portales-
Piura

En la Tabla y figura 6, de correlacion entre la afectividad y condiciones fisicas en
los colaboradores del Hotel los Portales — Piura, se puede concluir que el 37.5 %
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de trabajadores, califica a la afectividad y condiciones fisicasen un nivel alto,

mientras que un 7.5% alcanzaronlos niveles bajos y medios.

TABLA 7Relacion entre la dimensidéncontinuidad y el factor beneficios laborales.

Tabla de contingencia continuidad (agrupado) * beneficios laborales (agrupado)

beneficios laborales (agrupado)

bajo medio alto exelente
) Recuento 4 1 2 2
bajo
% del total 10,0% 2,5% 5,0% 5,0%
) Recuento 3 4 1 3
medio
o % del total 7,5% 10,0% 2,5% 7,5%
continuidad (agrupado)
Recuento 2 2 6 3
alto
% del total 5,0% 5,0% 15,0% 7,5%
Recuento 2 0 4 1
exelente
% del total 5,0% 0,0% 10,0% 2,5%
Recuento 11 7 13 9
Total
% del total 27,5% 17,5% 32,5% 22,5%

Total

9
22,5%
11
27,5%
13
32,5%
7
17,5%
40
100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre continuidad y beneficios laborales

heneficios
laborales

(agrupado)
M bsjo
Emedio
Catto

W exclents

Recuento

medio alta exelente

continuidad (agrupado)

Ei_gura 7:Relacion entre continuidad y beneficios laborales en los colaboradores del Hotel los Portales-
iura.
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En la tabla y figura 7, podemos encontrar que de los colaboradores del hotel los

portales — Piura, el grupo que califica a la dimensién de Continuidady el factor de

beneficios laborales existe una relacion en el nivel alto con un 15,0% asi como

existe una relacion en el nivel bajo y medio con un 10% mientras que en el nivel

exelente tiene un relacion de 2,5%.

Tabla 8Relacion entre la dimension normatividad y el factor de politicas administrativas.

Tabla de contingencia normatividad (agrupado) * politicas administrativas (agrupado)

politicas administrativas (agrupado)

) Recuento
bajo
% del total
Recuento

% del total

medio

normatividad (agrupado)
Recuento

% del total

alto

Recuento
% del total

exelente

Recuento
% del total

Total

bajo
4
10,0%
2
5,0%
3
7,5%
1
2,5%
10
25,0%

medio
0
0,0%
0
0,0%
2
5,0%
0
0,0%
2
5,0%

Alto

4
10,0%
5
12,5%
11
27,5%
8
20,0%
28
70,0%

Total

8
20,0%
7
17,5%
16
40,0%
9
22,5%
40
100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre normatividad y politicas administrativas

Recuento

bajo medio alto

normatividad (agrupado)

exelente

politicas

administrativas
(agrupado)

B bajo
E medio
DOalto

Figura:8 Relacion entre normatividad y politicas administrativas en los colaboradores del Hotel los

Fortales-Fiura.
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En la Tabla y figura 8, de correlacidon entre normatividad y politicas administrativas

en los colaboradores del Hotel los Portales — Piura, se puede concluir que el 27,5

% de trabajadores, califica a la normatividad en un nivel alto, mientras que un 10%

lo ubica en un nivel bajo.

Tabla 9. Relacion entre la dimensidn de afectividad y el factor de relacion social

Tabla de contingencia afectividad (agrupado) * relacion social

Bajo
) Recuento 3
bajo
% del total 7,5%
) Recuento 0
medio
o % del total 0,0%
afectividad (agrupado)
Recuento 2
alto
% del total 5,0%
Recuento 0
exelente
% del total 0,0%
Recuento 5
Total
% del total 12,5%

relacion social

medio alto exelente
3 2 0
7,5% 5,0% 0,0%
2 2 2
5,0% 5,0% 5,0%
8 10 2
20,0% 25,0% 5,0%
1 1 2
2,5% 2,5% 5,0%
14 15 6

35,0% 37,5%

15,0%

Total

8
20,0%
6
15,0%
22
55,0%
4
10,0%
40
100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre afectividad y relacion social

relacion
social

Recuento

bajo medic alto

afectividad (agrupado)

exelente

W bajo
Ermedio
Datte

W exelente

Figura:9 Relacion entre afectividad y relacion social en los colaboradores del Hotel los Portales-Piura
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En la tabla y figura 9, podemos encontrar que de los colaboradores del hotel los
portales — Piura, el 25% de trabajadores califica a la dimension de Afectividad y el
factor de relacion social existe una relacion con un nivel alto,asi mismo el 7.5%
alcanza una correlacion de un nivel bajo mientras que el 5%. Se ubican en un

nivel medio y exelente respectivamente.

Tabla 10. Relacion entre la dimension de continuidad y el factor desarrollo personal

Tabla de contingencia continuidad (agrupado) * desarrollo personal

desarrollo personal Total
Bajo medio
. Recuento 7 2 9
bajo
% del total 17,5% 5,0% 22,5%
. Recuento 6 5 11
medio
o % del total 15,0% 12,5% 27,5%
continuidad (agrupado)
Recuento 5 8 13
alto
% del total 12,5% 20,0% 32,5%
Recuento 4 3 7
exelente
% del total 10,0% 7,5% 17,5%
Recuento 22 18 40
Total
% del total 55,0% 45,0% 100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

porcentaje entre continuidad y desarrollo personal

desarrollo
personal
W bajo
Emecdio

Recuento

meclia alto exelents

continuidad (agrupado)

Figura:10 Relacion entre continuidad y desarrollo personal en los colaboradores del Haotel los Portales-
Piura.
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En la tabla y figura 10, podemos encontrar que de los colaboradores del hotel los

portales — Piura, el 17,5% de trabajadores califica a la dimensién de continuidad y

el factor de desarrollo personal existe una relacion con un nivel bajo, asi mismo el

12.5% alcanza una correlaciéon de un nivel medio.

Tabla 11Relacion entre la dimensién de normatividad y el factor de desarrollo de tareas

Tabla de contingencia normatividad (agrupado) * desarrollo de tareas

) Recuento
bajo
% del total
Recuento

% del total

medio

normatividad (agrupado)
Recuento

% del total

alto

Recuento
% del total

exelente

Recuento
% del total

Total

bajo

4
10,0%
1
2,5%
3
7,5%
0
0,0%
8
20,0%

desarrollo de tareas

medio Alto

1 1
2,5% 2,5%
2 2
5,0% 5,0%
2 10
5,0% 25,0%
3 4
7,5% 10,0%
8 17
20,0% 42,5%

Exelente

2
5,0%
2
5,0%
1
2,5%
2
5,0%
7
17,5%

Total

8
20,0%
.
17,5%
16
40,0%
9
22,5%
40
100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura

Porcentaje entre Normatividad y Desarrollo de Tareas

Recuento

bajo medio altto

MNormatividad

exelente

desarrollo
de tareas
M baio

I medio
CJatto

W exelents

Figura 11: Relacion entre Mormatividad y Desarrollo de Tareas en los colaboradores del Hotel los

Portales Piura
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En la tabla y figura 11, podemos encontrar que de los colaboradores del hotel los
portales — Piura, el grupo que califica a la dimensién de Normatividad y el factor
desarrollo de tareas existe una relacion en un nivel alto con un 25% asi como en
un nivel bajo hay una relacionde 10% mientas que en el nivel medio y exelente

existe una relacion de 5%.

Tabla 12
Relacion entre la dimension afectividad y factor de relacion con la autoridad

Tabla de contingencia afectividad (agrupado) * relacion con la autoridad

relacion con la autoridad Total
medio alto Bajo exelente
) Recuento 3 4 0 1 8
bajo
% del total 7,5% 10,0% 0,0% 2,5% 20,0%
) Recuento 0 4 1 1 6
medio
o % del total 0,0% 10,0% 2,5% 2,5% 15,0%
afectividad (agrupado)
| Recuento 1 10 4 7 22
alto
% del total 2,5% 25,0% 10,0% 17,5% 55,0%
Recuento 0 1 2 1 4
exelente
% del total 0,0% 2,5% 5,0% 2,5% 10,0%
Recuento 4 19 7 10 40
Total
% del total 10,0% 47 5% 17,5% 25,0% 100,0%

Fuente:de investigacion de campo en el Hotel los Portales Piura
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porcentaje entre afectividad y relacion con la autoridad

relacion
con la
autoridad

M medio
10 Hatto
bajo
Wexelerte

Recuento

bajo medlio alto exelente

afectividad (agrupado)

Figura:12 Relacion entre afectividad y relacion con la autoridad en los colaboracdres del Hotel los
FPortales-Piura.

En la tabla y figura 12, podemos encontrar que de los colaboradores del hotel los
portales — Piura, el grupo que califica a la dimension de Afectividad y el factor de
relacion con la autoridaden el nivel alto con un 25% de igual manera hay una
relacion de un nivel exelente con un 2,5%.

Contrastacion de Hipotesis

Tabla 13. Hipdtesis General.

HiExiste relacién significativa entre elcompromiso y satisfaccion laboral de los
colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.

SATISFACCION COMPROMISO

Coeficiente de correlacién 1,000 420"
Sig. (bilateral . 007
Rho de Spearman  gamisFacoioN O\ : ’

40 40
Coeficiente de correlacién 420" 1,000
Sig. (bilateral) ,007

COMPROMISO
40 40
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** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 13, el valor “sig.” es de ,007 que es menor a

0.05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis que sustenta la relacion. Asimismo el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojé 42%. Lo que significa que existe
correlacion moderada entre compromiso y satisfaccion en los colaboradores del

Hotel los Portales Piura. Rechazando la hipotesis nula.

Tabla 14
H1.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor de

condiciones fisicas en los colaboradores.

AFECTIVID CONDICIONES.

AD FISICAS
Coeficiente de correlacion 1,000 ;340
Sig. (bilateral) . ,032
AFECTIVIDAD
Rho de Spearman f 40 40
CONDICIONES Coeficiente de .
,340 1,000

FISICAS correlacion
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Sig. (bilateral) ,032

f 40 40

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 14, el valor “sig.” es de ,032 que es menor a0.05 el
nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidenciaEstadistica
para aceptar la hipotesis que sustenta la relacion. Asimismo el coeficiente de
correlacion de Spearman arroj6, 34% Lo que significa que existe baja correlacién
entre afectividad y condiciones fisicas en los colaboradores del Hotel los Portales

Piura 2017. Rechazando la hipétesis nula.

Tabla 15

H2.Existe relacion significativa entre la dimension de continuidad y el factor de beneficios
laborales en los colaboradores

CONTINUEDAD BENEFICIOS

LABORALES
Coeficiente de
. 1,000 ,194
correlacion
CONTINUEDAD  Sig. (bilateral) . ,229
f 40 40
Rho de Spearman
Coeficiente de
BENEFICIOS ] ,194 1,000
correlacion
LABORALES o
Sig. (bilateral) ,229
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Como se aprecia en la tabla 15, el valor “sig.” es de ,229 que es mayor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se acepta la hipoétesis nula (Ho), por lo tanto se
puede afirmar que No existe relacion significativa entre la dimension continuidad y

el factor de beneficios laborales en los colaboradores del Hotel los Portales Piura.

Tabla 16

H3.Existe relacion significativa entre la dimension normativa y el factor de politicas
administrativas en los colaboradores.

NORMATIVO POLITICAS
ADMINISTRATIVAS

Coeficiente de

. 1,000 ,275
correlacion
Rho de NORMATIVO  Sig. (bilateral) _ 086
Spearman
f 40 40
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Coeficiente de

- 275 1,000
POLITICAS correlacion
ADMINISTRATIV Sig. (bilateral) ,086
AS f 20 40

Como se aprecia en la tabla 16, el valor “sig.” es de .086 que es mayor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), por lo tanto se
puede afirmar que No existe relacion significativa entre la dimension normativa y el
factor de politicas administrativas en los colaboradores del Hotel los Portales
Piura

Tabla 17

H4.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor de relaciones
social en los colaboradores

AFECTIVIDA RELACIONES

D SOCIALES
Coeficiente de correlacion 1,000 ,267
Sig. (bilateral) . ,096
AFECTIVIDAD
Rho de Spearman f 40 40
RELACIONES Coeficiente de correlacion ,267 1,000
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SOCIALES Sig. (bilateral) ,096 .
f 40 40

Como se aprecia en la tabla 17, el valor “sig.” es de ,096 que es mayor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se acepta la hipotesis nula (Ho), por lo tanto se
puede afirmar que No existe relacion afectividad entre la dimension relaciones
sociales en los colaboradores del Hotel los Portales Piura.

Tabla 18

H5.Existe relacion significativa entre la dimension de continuidad y el factor de

desarrollo personal en los colaboradores

CONTINUED DESARROLLO

AD PERSONAL
Coeficiente de correlacién 1,000 ,286
Rho de Spearman CONTINUIDAD
Sig. (bilateral) . ,074
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40 40
f

Coeficiente de correlacion ,286 1,000
DESARROLLO Sig. (bilateral) 074
PERSONAL

f 40 40

Como se aprecia en la tabla 18, el valor “sig.” es de ,074 que es mayor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), por lo tanto se

puede afirmar que No existe relacién significativa entre la dimension Continuidad y
el factor relaciones sociales en los colaboradores del Hotel los Portales Piura.

Tabla 19
H6 Existe relacion significativa entre la dimension de normatividad y el factor de

desarrollo de tareas, en los colaboradores

NORMATIVO  DESARROLLO

DE TAREAS
Coeficiente de correlacion 1,000 439”7
Sig. (bilateral) . ,005
Rho de Spearman NORMATIVO
40 40
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o

Coeficiente de correlacion ,439 1,000

DESARROLLO  Sig. (bilateral) .005

DE TAREAS f 40 40

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 19, el valor “sig.” es de ,005 que es menor a0.05 el
nivel de significancia, lo cual justifica que existe suficiente evidencia estadistica
para aceptar la hipétesis que sustenta la relacién. Asimismo el coeficiente.

De correlacion de Spearman arrojo, 439. Lo que significa que existe
correlacionmoderada entre la dimension normativa y factor de desarrollo de tareas
en los colaboradores del Hotel los Portales Piura 2017. Rechazando la hipotesis

nula

Tabla 20
H7.Existe relacion significativa entre la dimension de afectividad y el factor de relacion

con la autoridad, de los colaboradores.

AFECTIVIDAD  RELACION CON LA
AUTORIDAD
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Coeficiente de correlacion 1,000 ,267
AFECTIVIDAD Sig. (bilateral) ,096

f 40 40

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,267 1,000
RELACION CON

Sig. (bilateral) ,096
LA AUTORIDAD

f 40

Como se aprecia en la tabla 20, el valor “sig.” es de ,096 que es mayor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho), por lo tanto se
puede afirmar que No existe relacidn significativa entre la dimension afectividad y
el factor relacion con la autoridad en los colaboradores del Hotel los Portales
Piura.

IV. DISCUSION

La investigacion hace referencia al analisis de la relacion entre las variables de
compromiso y satisfaccion laboral en los colaboradores del Hotel los Portales
Piura. Para lograr dicho cometido, seutiliz6 el estadistico Coeficiente de
correlacion de Spearman; gracias al cual se puede determinar la existencia de una
relacion moderada (0.42) entre compromiso y Satisfaccion Laboral, dejandonos

notar que a mayores niveles de compromiso en los colaboradores, mayores
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niveles de satisfaccion laboral mostraran los trabajadores dentro de la
organizacion; evidenciando una identificacién, asimilando como suyos la vision y
mision de la empresa asi como mostrar una actitud de agrado con las funciones
que realiza en su centro de labores y dependera de la organizacion el
fortalecimiento o no de las condiciones para ello. (Meyer y Allen, 1997, Palma.
citado por Gordon 2010); Concordando con el estudio realizado por, Quispe
(2015),Universidad nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas — Apurimac,
realizé un estudio denominado Clima Organizacién y Satisfaccion Laboral en la
Asociacion para el desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015;
encontré una correlacién positiva significativa entre las variables objeto de su
investigacion, evidenciando que para lograr un nivel significativo de la satisfaccion
laboral es de vital importancia que la organizacion se preocupe por desarrollar y
brindar un adecuado clima organizacional para sus colaboradores, donde los
mismos sientan las condiciones necesarias para ejecutar las funciones de sus
puestos de trabajo con la mayor comodidad posible y cabe resaltar que segun el
investigador el factor beneficios econémicos y remuneraciones no es el principal
causa del logro de un adecuado satisfaccién laboral; asi como también lo
corrobora el trabajo realizado Sinfuentes (2012), en su estudio titulado, El
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion y Bienestar laboral en las empresas
constructoras afiliadas a la Camara Mexicana. Donde pudo encontrar, que
mientras un colaborador perciba que la organizacién que lo alberga lo toma en
cuenta, con sus opiniones y comentarios se generara el fortalecimiento del vinculo
del trabajador con la empresa, reduciendo significativamente los niveles de las
deserciones de los colaboradores; y aumentando los niveles de la dimensién de
continuidad en los colaboradores, experimentando el deseo de mantenerse en el
puesto de trabajo, esta relacionado con la evaluacion que éste hace de los costos
asociados al hecho de desligarse. (Meyer et al, citado en All, 2012a). Mientras
que, Frias (2014), los niveles altos obtenidos en estas variables, no implica que
se asegure la permanencia de la generacion en la empresa, trasladando el
protagonismo y responsabilidad de la organizacion en la falta de programas de

desarrollo de carrera, que mantenga un interés por el logro de nuevos retos en los
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colaboradores; pues de no hacerlo se podria manifestar un Mecanismo de escape
que direcciona la conducta a la migracidbn a otra empresa y lo canaliza en la
busqueda de una nueva organizacion que lo albergue o simplemente renuncie.
Revista psicolégica Ill, (UNMSM 1999 c); cabe resaltar la importancia de
fortalecer la percepcion que el colaborados tenga del nivel que ha logrado en su
desarrollo personal y la relacion que tenga con su jefe inmediato, siendo uno de
los mediadores mas significativos que dirigen al fortalecimiento de la satisfaccion
laboral de los colaboradores (Robbins, citado por Herrera 2009),

Los grados de correlacion entre las variables de estudio de la presente
investigacioén, tienen un respaldo en sus dimensiones y factores respectivamente.
Tal es el caso de la Dimension de Afectividad y el factor condiciones fisicas, donde
se encontrd una correlacion de Spearman de 0.340 Lo que significa que existe
correlacion moderada entre la dimensién y factor anteriormente sefialados,
dejando ver en los colaboradores, la adhesion emocional del trabajador hacia la
compainiia, la misma que se da como resultado de la satisfaccion por parte de la
empresa a las necesidades y expectativas que el trabajador siente. (Rodriguez, y
cols. (2004). Donde toma en consideracion el escenario de trabajo y el confort que
este brinde para un 6ptimo desarrollo de la ejecucion de las funciones de trabajo
de cada uno de los puestos de trabajo Palma (2005); concordando con la
investigacion realizada por, De la Fuente (2017),quien realizé un estudioen Truijillo,
que le permitié concluir que el contar con colaboradores que muestren un nivel
promedio de compromiso organizacional nos debe significar un indicador
significativo a tomar en cuenta si es que deseamos que la empresa logre su vision
corporativa y el de sus trabajadores; el fortalecimiento del vinculo con la misma,
se da en un escenario que permita interiorizar la visién y misién organizacional,
normas y valores corporativos e identificacion con la misma. (Claure, 2003;
Zavaleta, 2005); acotando al trabajo de, De La Fuente, se puede asegurar que
otra ventaja de tener trabajadores comprometidos, es asegurar la ejecucion de las
politicas de trabajo de la organizacion, la lealtad es la base fundamental del
compromiso normativo, los individuos permanecen en sus puestos de trabajo

porque desean hacerlo asi (Meyer et al, citado en All, 2012)
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Algunas investigaciones que resaltan el protagonismos que cobra la
satisfaccion laboral en el desarrollo de los colaboradores y de la organizacion,
podemos mencionar, Yaguento y Becerra (2014)Universidad privada del Norte
(Cajamarca), quienes estudiaron la:Relaciéon del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa divemotor de la ciudad de
Cajamarca en el afio 2014, los mismos que pudieron encontrar la existencia de
una relacion directa entre la primera y segunda variable, en un nivel de 49.7%
mostrando una relacion entre la variable Independiente y dependiente de la
empresa DIVEMOTOR de la ciudad de Cajamarca, con un nivel de significancia de
1.2%, Fernandez (2009), manifiesta que las variables en el trabajo determinan la
satisfaccion laboral, puesto que los principales factores son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de
trabajo y existencia de un compafierismo y respeto tanto horizontal como vertical
(jefe - empleado, y empleado - empleado).Asi como las relaciones sociales que
experimenta el colaborador dentro de la organizacion, contribuyendo a satisfacer
la necesidad de interaccion ya que el ser humano es por naturaleza un ser
sociable que busca a interactuar con sus pares. Mientras que para Chiavenato
(2000); y sin dejar de lado el protagonismo que cobran las politicas
administrativas, siendo estas la interiorizacion de regimenes o valores de la
organizacién con miras a regular y mediar la conducta de los socios estratégicos
dentro de su ambiente de trabajo.

Universidad Nacional Jorge Basadre (Moguegua) Sotomayor, (2012)realizé
un estudio titulado, relacién de clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la sede central del Gobierno Regional Moquegua 2012. Consistio
en determinar los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral asi como
la relacion entre ambas variables, los resultados que obtuvo evidenciaron una
significativa tendencia a ubicarse en el nivel medio de clima organizacional y del
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede central del Gobierno
Regional de Moquegua. Mostrando la falencia del clima organizacional que se
desarrolla en las oficinas del gobierno Regional, para cual se sugiri6 la apertura de
programas de mejora en la interaccion de colaboradores y gobierno Regional. Que

64



afiance su compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus
actividades cotidianas.

Asi mismo cabe la importancia en abordar que factores yl/o
situaciones fomentan una fidelizacién de los colaboradores para con la
organizacion donde laboran; en ese sentido podemos mencionar a la
Dimension Afectiva: la que es definida como un proceso actitudinal
(actitud mental), donde los colaboradores evaltan sus relaciones con la
empresa en términos del valor y de la congruencia que existe entre los
objetivos propios y los de la empresaGordon (2010); lo mismo que se
puede corroborar con el trabajo Sinfuentes (2012), de la Universidad
Politécnica Durango (México).realiz6é un estudio titulado, EI Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion y Bienestar laboral en las empresas
constructoras afiliadas a la Camara Mexicana. Autor de la investigacion,
nos muestra, que mientras un colaborador perciba que la organizacién
gue lo alberga lo toma en cuenta, con sus opiniones y comentarios se
generara el fortalecimiento del vinculo del trabajador con la empresa,
reduciendo significativamente los niveles de las deserciones de los

colaboradores.

V.CONCLUSION

El proposito de esta investigacion fue establecer relacion entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores del Hotel los Portales
Piura 2017.Para la recopilacion de datos fue necesaria la aplicacion de dos
cuestionario-encuesta dirigida a los colaboradores del Hotel los Portales Para

alcanzar los objetivos trazados en la presente investigacion se utilizé el estadistico
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de correlacion, de Spearman, usando el Software SPSS version 22. Llegando asi

a las siguientes conclusiones:

5.1conclusiones especificas

Cl. Se hace evidente que el 72.5% de los colaboradores del Hotel los
Portales Piura, muestran un alto nivel de Compromiso Organizacional
evidenciando con ello una identificacion con la empresa donde laboran
interiorizando la mision, visidn y objetivos del hotel, asi mismo el 27.5% de los
colaboradores han alcanzado un nivel medio de compromiso organizacional.

C2. Se puede concluir, que se muestra un alto grado de satisfaccion laboral
con un 75% de los colaboradores del Hotel los Portales Piura, mostrando con ello
gue los colaboradores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan, sienten
haber alcanzado un sostenido desarrollo personal y de sus funciones, en la
ejecucion de su trabajo dentro de la organizacion, al igual que sus necesidades
son atendidas por sus superiores. Mientras que el 25% de los colaboradores se
ubican en una categoria media

C3.Existe una relacidon entre la dimension de afectividad y el factor de
condiciones fisicas en los colaboradores. Luego de someter al coeficiente de
Spearman evidencian una correlacion de ,340. Lo que significa que existe baja
correlacion entre la dimension afectiva y el factor de condiciones fisicas, en los
colaboradores del Hotel los Portales Piura 2017.

C4. La relacion entre la dimensién continua y el factor de beneficios laborales.
Luego de someter al coeficiente de Spearman evidencian una correlacion de ,194.
Lo que significa que existe una relacion muy baja entre la dimension continua y el
factor de beneficios laborales, en los colaboradores del Hotel los Portales Piura
2017.

C5.Existe relacion entre la dimension normativa y el factor de politicas
administrativas en los colaboradores. Sometidos al coeficiente de Spearman
evidencian una correlacion de ,275. Lo que significa que existe una baja
correlacion entre esta dimension y el factor de politicas administrativas en los

colaboradores del Hotel los Portales Piura 2017
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C6. Existe relacion entre la dimension de afectividad y el factor de relaciones
social en los colaboradores. Sometidos alcoeficiente de Spearman el valor “sig.”
es de ,096 que es mayor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la
hipétesis nula (Ho), por lo tanto se puede afirmar que No existe relacion
afectividad entre la dimension relaciones sociales en los colaboradores del Hotel
los Portales Piura

C7. Existe relacion entre la dimension de continuidad y el factor de desarrollo
personal en los colaboradores. Luego de someterse al coeficiente de Spearman
nos permite observar una correlacion de ,286 Lo que significa que existe una baja
correlacion entre la dimension continuidad y el factor de desarrollo personal en los
colaboradores del Hotel los Portales Piura.

C8.Existe relacion entre la dimension de normatividad y el factor de desarrollo de
tareas, en los colaboradores. Luego de someterse al coeficiente de Spearman nos
permite observar una correlacién de ,439 lo que significa que existe moderado
correlacion entre la dimension de normatividad y el factor de desarrollo de tareas
en los colaboradores del Hotel los Portales Piura.

C9.Existe relacion entre la dimensién de afectividad y el factor de relacion con la
autoridad, de los colaboradores. Luego de someterse al coeficiente de Spearman
nos permite observar una correlacién de, 267 lo que significa que existe una baja
correlacion entre la dimension de afectividad y el factor de relacion con la

autoridad en los colaboradores del Hotel los Portales Piura.

5.2 conclusién general:

Cl1l0.La relacibn entre compromiso Yy satisfaccibn laboral en los
colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas Piura — 2017.Sometidos al
coeficiente de Spearman evidencian una correlaciéonde ,420. Lo que significa que

existe moderada correlacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion
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laboral en los colaboradores del Hotel los Portales Piura 2017. Por tanto se
considera comprobada la hipotesis general.

VI. RECOMENDACIONES

Estas recomendaciones van dirigidas a la administracion gerencia del Hotel , de
tomar en consideracion las mismas, que se canalizaran por el departamento de
RR-HH para que las ejecuten y las pongan en practica con sus colaboradores.

6.1 Recomendaciones especificas

R1. Cabe resaltar el esfuerzo de la organizacién por brindar a sus
colaboradores los elementos necesarios para comprometer y satisfacer
laboralmente a sus trabajadores, sin embargo se hace necesario mantener un

monitoreo constante por parte del departamento RR — HH, de las variables objeto
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de estudio, para mantener un nivel sostenible de su desarrollo y poder identificar
las falencias que puedan interferir en tal cometido.

R2. Propiciar por parte del departamento de RR — HH, micro talleres, de
fortalecimiento de compromiso organizacional y busqueda del colaborador
satisfecho, en horas de almuerzo. Pudiendo ser por &reas en un inicio,
posteriormente fusionandolas para finalmente hacer una integracion con el total de

colaboradores (teniendo en cuenta los horarios de trabajo, temporadas del hotel).

R3.Facilitar ambientes fisicos adecuados, que brinden ventilacion,

comodidad limpieza y confort laboral.

R4. Motivar a sus colaboradores para su buen desempefio, proponiendo
objetivos a corto plazo, con miras a lograr el crecimiento y el desarrollo personal y
profesional, causando asi que los colaboradores se sientan motivados.

R5. Implementar politicas de capacitacién y ensefianza de talleres, para
propiciar un adecuado compromiso organizacional con el objetivo de que los
colaboradores se sientan satisfechos, valorados, motivados y que refuercen su
compromiso con su trabajo y con la organizacion.

R6. Se sugiere a los directivos de la institucibon mantener procesos de
comunicacién abierta, propiciar el trabajo en equipo, mantener un ambiente grato,
buenas relaciones interpersonales.

R7. Motivar a sus colaboradores promoviendo el reconocimiento a lo largos y
resultados obtenidos de su desarrollo profesional.

R8.Ensefiar ampliamente la visién, misién y valores institucionales, asi como los
objetivos, politicas y estrategias de desarrollo con la finalidad de que los
colaboradores conozcan y las incorporen a sus funciones y responsabilidades. De
tal manera que le permita contribuir al logro de los objetivos de la institucion para
intercambiar ideas y dar respuesta a las peticiones presentadas.

R9.Mejorar la comunicacion en todas las direcciones implementando un
buzon de sugerencias. A través de esta herramienta los colaboradores podran
expresar sus inconformidades, inquietudes y sugerencias. Al conocer esta
informacion se podrd dar paso a un dialogo entre jefes y empleados para

intercambiar ideas y dar respuesta a las peticiones presentadas.
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6.2 Recomendacién genera

R10. Que el departamento de recursos humanos realice un monitoreo
periodico del compromiso y satisfaccion laboral de sus colaboradores con la
finalidad de poner en marcha planes de mejora de acuerdo a sus resultados
obtenidos. Pues se prevalece tener colaboradores satisfechos y comprometidos
con la organizacion para asegurar un optimo servicio turistico para con nuestros

clientes (turistas nacionales e internacional.
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INTRUMENTOS

Anexo N°1

CUESTIONARIO-ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion se le mostrara una serie de items, los que debera responder con absoluta
franqueza, le recordamos que los datos obtenidos en la presente escala, seran tratados con
absoluta reserva y ademas seran anénimos. Lea detenidamente cada enunciado y marque
con un aspa la alternativa que crea pertinente, teniendo en cuenta que:

AREA: TURNO: TIEMPO DE SERVICIO: SEXO:

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5.SIEMPRE
N° | ITEMS | 1] 2] 3] 4| 5
AFECTIVO
01 | Se siente como parte de una familia, dentro de la

empresa.
02 | Siente contar con una sensacién de partencia a la
empresa.

03 | Siente como suyos los logros de la empresa.

04 | Esta satisfecho con la relacion que tengo con mis jefes.
05 | Puede contar con la ayuda de su jefe cuando lo necesita.
06 | Desarrolla la empresa encuentros o talleres de
integracion.

07 | Se promueve las ideas creativas e innovadoras.

08 | La organizacién se preocupa por estimular el buen
desempefio.

CONTINUIDAD

09 | La empresa donde trabaja merece su lealtad.

10 | Cree que le empresa le ha brindado grandes beneficios.
11 | La organizacion cuenta con planes de carrera en su
especialidad.

12 | Ofrece la empresa planes de capacitacion.

13 | Considera haber logrado objetivos profesionales dentro
de su puesto de trabajo.

14 | Considera que en la organizacibon se muestra
comparierismo entre sus comparieros de trabajo.

15 | Existen renuncias de los colaboradores dentro de la
empresa.

16 | Le gustaria alcanzar su maximo desarrollo dentro de la
empresa.

NORMATIVO
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17 | Se siente a gusto con las politicas de desarrollo de la
empresa

18 | Se preocupa la organizacion por difundir el RIT en sus
colaboradores

19 | La organizacion muestra claramente los protocolalos de
reclamos y/o sugerencias

20 | Cuenta la empresa con normas y/o formatos de trabajo.

21 | Se le reconoce los logros que alcanza en su puesto de
trabajo

22 | Considera. Justas las normas de trabajo que imperan
dentro de la empresa.

23 | Los directivos de la empresa muestran una comunicacion
directa con los colaboradores

24 | Se siente complacido con los beneficios que la empresa

le ofrece.

Fuente: Elaboracion propia-2017
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Anexo N°2
CUESTIONARIO-ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion se le mostrara una serie de items, los que debera responder con absoluta
franqueza, le recordamos que los datos obtenidos en la presente escala, seran tratados con
absoluta reserva y ademés seran anénimos. Lea detenidamente cada enunciado y marque
con un aspa la alternativa que crea pertinente, teniendo en cuenta que:

5.SIEMPRE

AREA: TURNO: TIEMPO DE SERVICIO: SEXO:
1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE
N° | ITEMS

Condiciones Fisicas y/o Materiales:

01

El mobiliario de trabajo, le facilita el logro de sus objetivos
laborales.

02

En la organizacion, se preocupan por renovar el mobiliario
de trabajo.

03

Le ofrece confort el ambiente donde desarrolla sus
actividades laborales.

Beneficios Laborales y/o Remunerativos:

04

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

05

La organizacion le ofrece incentivos econémicos por logro
de objetivos

06

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes de
incentivos establecidos.

07

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

Politicas Administrativas

08

El trabajo se realiza en funcidn a protocolos establecidos.

09

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

10

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Desarrollo Personal

11

Esta satisfecho con las funciones de su puesto de trabajo.

12

La empresa se preocupa por promover planes de
capacitacion de su personal.

13

Su puesto de trabajo le permite alcanzar un desarrollo
personal.

14

La ejecucion de su trabajo le permite el desarrollo de sus
competencias personales.

Desempefio de Tareas
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Considera que las tareas que realiza contribuyen al

15 desarrollo de la empresa.

16 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis
aspectos de mi trabajo

17 | Se siente ajusto desarrollando las funciones de su puesto de
trabajo.

Relacién con la Autoridad

18 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

19 | Esta satisfecho con la relacion de sus jefes.

20 | Se siente satisfecho con el apoyo que recibe de sus
superiores.

21 | El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Relaciones Sociales

22 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

23 | Los companieros de trabajo cooperan entre si.

24 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien

integrado.

Fuente: Elaboracion propia-2017
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ANEXO N°3

CONFIABILIDAD

Informe 97-2017-1 RAAJ OI-UCV-Piura

INVESTIGACION. UCV PIURA

ico de confiabilidad con el calculo del Alfa de Cronbach.
ALDIVIEZO CHUNGA, MALVY LELY
émica de Administracion en Turismo y Hoteleria

npo completo
estigacion
YO ANTONIO ARMAS JUAREZ - COESPE N° 507-

iaber sido validado por Jueces Expertos, mostrando la validez del instrumento para el estudio:
OMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL LSO
JUATRO ESTRELLAS-2017"

icién consta de dos Instrumentos:

ante desarrolld 24 preguntas en el Cuestionario, para aplicar a los colaboradores del hotel
ales, con el objetivo de medir el nivel de satisfaccién laboral, donde el instrumento si se
oor escala en las respuestas obteniéndose resultados que definan consistencia interna al
in calculo para el analisis de fiabilidad. Por lo tanto al existir homogeneidad, uniformidad por
an las respuestas a sus preguntas, se utilizé la fiabilidad de Alfa de Cronbach que se dan en
ite tabla:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,947 24

e mencionar que el coeficiente Alfa de Cronbach tienen una confiabilidad elevada segun la
de valorizacién propuesta por Vellis (1991):

clusién, para este Instrumento tiene una CONFIABILIDAD ELEVADA, es decir el
nento se puede utilizar

ante desarrollé 24 preguntas en el Alfa de Cronbach, para aplicar a los colaboradores del
s Portales, con el objetivo de medir el nivel de compromiso, donde el instrumento si se
con respuestas correctas e incorrectas obteniéndose resultados que definan consistencia
al realizar un calculo para el analisis de fiabilidad. Por lo tanto al existir homogeneidad,
iad por escalas en las respuestas a sus preguntas, se utilizé la fiabilidad de Alfa de Cronbach
an en la siguiente tabla:

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,932 24

e mencionar que el coeficiente Alfa de Cronbach tienen una confiabilidad elevada segun la
de valorizacion propuesta por Vellis (1991):

clusién, para este Instrumento tiene una CONFIABILIDAD ELEVADA, es decir el
nento se puede utilizar.

ARMAS JUAREZ
ING. EX ESTADISTICA
SPE 507

78



ANEXO N°4
Validacion

§7j UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yomg"i%&w»@w\o\/zuj"g con DNI Ne.. 02262372 Magister

O Dciin e anal e,
Ne ANR: ©22:2295., de profesién....../}?.........-‘.. Qadoy, . 0 . Cw

Desempefiandome actuaimente como............... g’"“”‘ S
=, RSO o L ST . < S

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién
los instrumentos:

Escala de Compromiso y Satisfaccién laboral.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Escala de Compromiso y
Satisfaccién Laboral.
Colaboradores Hotel Los
Portales-Piura-2017.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1.Claridad

2.0Objetividad

e R

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

\\\\\\\

9.Metodologia
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Escala de Compromiso vy

Satisfaccidn Laboral. DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
Colaboradores  Hotel Los

Portales-Piura-2017.

1.Claridad '/
2.0bjetividad ‘/
3.Actualidad /
4.0rganizacion 7
5.Suficiencia

6.Intencionalidad 7
7.Consistencia 7
8.Coherencia v
9.Metodologia /

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 3 dias del mes
de julio del Dos mil Diciembre.

MG 2 A‘G{L((;L W;ﬂ \/L\jLS
DNI T 02802587
Especialidad :  /Sdiest 0.7, // Mea sty

E-mail P03 wierio @ Lt | e oo

hel
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Nivel de Compromiso y satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

2017.

" 5 Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 [8 |91 |96
10 |15 |20 [25 |30 |35 |40 (45 |5 55 |60 |65 |70 |75 (80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta  formulado
con un lenguaje Q2
apropiado

2.0Objetividad Esta expresado
en conductas a
observables

3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico )
abordado en la L}/ 2
investigacion

4.0rganizacion Existe una
Io'rg-amzacton a9
égica entre sus
items

5.Suficiencia Comprende los
aspectos Q)|
necesarios en

81




cantidad y

elaboracion de la
investigacion

calidad.
92

6.Intencionaldiad | Adecuado para

valorar las

dimensiones del

tema de la 92

investigacion
7.Consistencia Basado en

aspectos

tedricos- q2

cientificos de la

investigacion
8.Coherencia Tiene relacion

entre las

variables e 97 |

indicadores ’
9.Metodologia La estrategia

responde a la a2l

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Deber3 colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Julio de 2017.

Mgtr.: A\’(n( T i P \'/('"‘thS

DNI: 02262552
Teléfono: ULGYHED27
E-mail: Gsewns warn @t tangsls o o~
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Nivel de Compromiso y satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

2017.

Deficiente

Regular

Buena

Muy Buena

Excelente

ey

Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 11 |16 |21 {26 |31 (36 (41 |46 |51 |5 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |81 |96
10 |15 [20 |25 |30 |35 (40 |45 |50 |55 |60 (65 (70 (75 |80 |85 |9 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje q2
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas 42
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la G2
investigacion
4.0rganizacion Existe una
organizacion
l6gica entre sus az
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos a2
necesarios en

83




cantidad y
calidad.
&7
6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la 472
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- q2
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene  relacion
entre las
variables e 92
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion de la a7z
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Julio de 2017.

Mgtr.: A\{ Ne e §¢ W'D \/emfbcs
DNI: 02367552 >
Teléfono:  UGGHEM2Y )

E-mail: Gz vmr warn @ Wt i ls Go
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo,. —j} r(}ﬁd COV‘GQ éﬁ (/ 10....... con DNI N‘Cg&o{)g(/%)?Z Licenciado (a)

N°  SUNEDU: ..o . de profesion.. @06@1(/5 (/nivessitanin. .
Desempeﬁéndom actualmente como. < ecenle uﬂl\/%"{?“u

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Escala de Compromiso y Satisfaccion laboral.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Escala de Compromiso y
Satisfaccién Laboral.
Colaboradores Hotel Los
Portales-Piura-2017.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia
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Escala de Compromiso y
Satisfaccion Laboral.
Colaboradores Hotel Los
Portales-Piura-2017.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

\\\\K SIS ISR

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 3 dias del mes
de julio del Dos mil Diecisiete.

. :D':gnge (00241434 F

E ialidad . Clho ologia :
it A:-jmf; TS hotmaihcom
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Nivel de Compromiso y satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

2017.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVAC
1 |1 21| 2 1 41 |46 |51 |56 |61 |e6 |71 |76 |81 |8 |91
ASPECTOS DE VALIDACION : :o 15 z: 25 3: :3;5 : a5 |so |s5s |eo | es |70 |75 |80 |85 |90 |9s ::o
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje gg
apropiado
2.Objetividad Esta expresado
en conductas "
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la q0
investigacion
4.0Organizaciéon Existe una
organizacion
iégica entre sus éI_O
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en C{{
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Nivel de Compromiso y satisfaccién laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

2017.

abordado en la
investigacion

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVAC
ASPECTOS DE VALIDACION 3 11 |16 |21 |26 |31 [36 |41 |46 |51 |56 (61 |66 |71 |76 |81 |8 [91 |9
40 |15 |20 |25 [30 |35 [40 |45 [50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 (8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje oY
apropiado
2.0Objetividad Esta expresado
en conductas go
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico gO

4.0rganizacion

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

g0

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en

A
o
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cantidad y
calidad.

Adecuado para

valorar las

dimensiones del gO
tema de la

investigaciéon

Basado en

aspectos

tedricos- 8 0

cientificos de Ila
investigacion

Tiene relacién
entre las
variables e
indicadores

La estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia,
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes e/m:)nciados. r-\

julio de 2017.

DNI:

5% s
e Grcccon (e Yrolinadbsn
7 &

eficacia del Instrumento que se esta
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CONSTANCIA DE VALIDACION
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos:
Guia de Pautas y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de Pautas Para Jévenes

DEFICI E CEPTABLE U MUY BU CELENTE
Universitarios de la UCV-Piura T ek s s

1.Claridad rd

2.Objetividad I/
3.Actualidad /
4.0rganizacién /

5.Suficiencia /
6.Intencionalidad

7.Consistencia

Rt RTAY

8.Coherencia

9.Metodologia /

90



Escala a los colaboradores
del Hotel los Portales Piura-
2017

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0Objetividad

3.Actualidad

NN

4.0rganizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7 .Consistencia

! %

8.Coherencia

9.Metodologia

v

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 5 dias del mes
de julio del Dos mil Diecisiete

Lic. CEN TuRisiwo ¥ HAE =4 -
DNI ! 066e033S
Especialidad M VNSO ‘¢ HorECE RN -

e Comeliaur il :}'r éi?ma,(‘(.com "
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Nivel de Compromiso y satisfaccién laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

2017.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

L Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 61- 80 81 - 100 OBSERVA
ASPECTOS DE VAUDACION 1M 116 [21 |26 |31 [36 (41 |46 [51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
10 |16 |20 |25 |30 |35 (40 |45 (50 |55 [e0 (65 (70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje 30

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado

en conductas K00

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

£0

4.0Organizacién

Existe una
organizacion
légica entre sus
items

%0

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en

40
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cantidad y

calidad.
foo
cionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de Ia A 00
investigacion
stencia Basado en
aspectos _
tedricos- 50
cientificos de la
investigacion
encia Tiene relacion
entre las
variables e 30
indicadores
lologia La estrategia
responde a Ia L0
elaboracién de la b)

investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para
validando. Deber3 colocar la puntuacién que co

que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
nsidere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, julio de 2017.

Lic.: ;Amdia oeb oo UiiE @RS Jiup
DN 1666035

Teléfono: 0SS 5RO
E-mail: Ameyavi 1ept @07)16161(070
< 7
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Nivel de Compromiso y satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Los Portales cuatro estrellas- Piura-

2017.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

abordado en Ila
investigacion

50

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61- 80 81 - 100 OBSERVAC
ASPECTOS DE VALIDAGION 0 6 11 |16 |21 |26 [31 |36 [41 (46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
5 |10 [15 |20 |25 [30 |35 (40 |45 |s0 [s5 |eo [es |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje 50

apropiado
2.0Objetividad Esta expresado

en conductas 100

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

4.Organizacién

Existe una
organizaciéon
légica entre sus
items

30

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en

30




cantidad y
calidad.
100
cionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la 409
investigacion
stencia Basado en
aspectos '
tedricos- 75 0
cientificos de Ia
investigacién
encia Tiene relaciéon
entre las
variables e 30
indicadores
lologia La estrategia
responde a la 5 0

elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la

validando. Deber3 colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, julio de 2017.

i Amelia vel Roceo Vjite ans Viap

DNI: GG ORS
Teléfono: 9SS S 8CcO

E-mail: Amevavilleet (Y ¢nradl-com
< N

pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
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TEMA

PROBLEMAS DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

METODO

Nivel de Compromiso
y satisfaccion laboral
de los colaboradores
del Hotel Los Portales
cuatro estrellas- Piura-

2017.

Problema General:

¢ Cudl es la relacién que existe entre

compromiso Yy satisfaccion laboral de

los colaboradores del
Portales cuatro estrellas Piura
20177

Hotel Los

Objetivo General: Determinar la relacion entre
compromiso y satisfaccion laboral en los
colaboradores del Hotel Los Portales cuatro

estrellas Piura — 2017.

Hipotesis General:

H.i; Existe relacién significativa entre el
compromiso y satisfaccion laboral de los
colaboradores del Hotel Los Portales cuatro

estrellas Piura — 2017.

Objetivos Especificos:

O.1.Determinar si existe una relacién entre la

dimension de afectividad y el factor de
condiciones fisicas en los colaboradores

0.2. Determinar si existe relacion entre la
dimension de continuidad y el factor de
beneficios laborales en los colaboradores.

0.3. Identificar si existe relacion entre la
dimension normativa y el factor de politicas
administrativas en los colaboradores.

relacion entre la

0.4.Conocer si existe

dimension de afectividad y el factor de
relaciones social en los colaboradores.

0O.5. Definir si existe relacion entre la dimensién
de continuidad y el factor de desarrollo personal
en los colaboradores.

0.6. Identificar si

existe relacion entre la

dimension de normatividad y el factor de

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

H1.Existe relacion significativa entre la
dimension de afectividad y el factor de
condiciones fisicas en los colaboradores
H2.Existe relacion entre la dimension de
continuidad y el factor de beneficios laborales
en los colaboradores

H3.Existe

normativa y el

relaciébn entre la dimension

factor de politicas
administrativas en los colaboradores

H4.Existe relacion entre la dimension de
afectividad y el factor de relaciones social en
los colaboradores

H5.Existe

continuidad y el factor de desarrollo personal

relacion entre la dimension de
en los colaboradores
H6 Existe relacién entre la dimension de

normatividad y el factor de

Disefio de la
Investigacion:Correlacional

Tipo de Investigacion
Cuantitativa

Enfoque:
cuantitativo

Poblacion
Poblacion Muestral:40
Colaboradores

Técnica
Psicométrica

Instrumentos
Cuestionario-encuesta de
compromiso y satisfaccion
laboral.

Método de analisis
SPSS 22

96




desarrollo de tareas, en los colaboradores.

O.7.Determinar si existe relaciébn entre la
dimension de afectividad y el factor de relacion

con la autoridad, de los colaboradores.

desarrollo de tareas, en los colaboradores
H7.Existe relacion entre la dimensién de
afectividad y el factor de relacion con la

autoridad, de los colaboradores.

ANEXO N°5

MATIRZ DE CONSISTENCIA

97




ANEXO N°6

ACTA DE APROVACION DEL TURNITIN

ucCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE TESIS

Cédigo :
v 07

: 23-11-2017
: 1del

Versiéon
Fecha
Pégina

FO6-PP-PR-02.02

Yo, Alvaro Wladimir Vasquez Vdsquez, docente de la Facuitad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién en Turismo y Hoteleria de la

Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis titulada

“NIVEL DE COMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL
HOTEL LOS PORTALES CUATRO ESTRELLAS - PIURA 2017, de la estudiante Malvy Lely
Valdiviezo Chunga, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
14% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Valiejo.

Piura, 23 de Noviembre del 2017.

...............................................

Firm
Alvaro Wiadimir Vdsquez Vasquez

DNI: 16762210

Direccién de

R Investigacion

Representante de la Direccion /
Revisé | Vicerectorado de Investigacion
y Calidad

Aprobd

Rectorado
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ANEXO N°7
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Versién : 07
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO Péagina : ldel

‘ U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE [ coqigo : FospprR0202

Yo Malvy Lely Valdiviezo Chunga, identificado con DNI N° 72386760, egresado de
la Escuela Profesional de Administracion en Turismo y Hoteleria de la Universidad
César Vallejo, autorizo (x) , No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica
de mi trabajo de investigacion fitulado “NIVEL DE COMPROMISO Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL HOTEL LOS PORTALES CUATRO ESTRELLAS -
PIURA 2017"7; en el Repositorio Institucional de la ucv
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................

..................................................................

~ U "NRMA
DNI: 46998115
FECHA: 23 de Noviembre del 2017

Bracciside Representante de la Direccion /

Elaboré A A Revisé | Vicemectorado de Investigacién | Aprobé | Rectorado
Investigacion .
y Calidad




ANEXO N°8 : AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE QTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACIKON DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

VALDIVIEZO CHUMNGA MALVY LELY

INFORME TITULADG:

NIVEL DE COMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL HOTEL LOS
PORTALES CUATRO ESTRELLAS -PIURA, 2017

PARA OSTENER EL GRACO © TITULO DE:

LICENCIADO EN ADMIISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA

SUSTENTADO EN FECHA: 171272018

NOTA O MENCION: Disciséls (16}

L B
(_ffﬁ'l 15';‘({
Mg. Patricia Batinotto Rancs
FIRMA DEL ENGARGADO DE INVESTIGACION
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