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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del Centro Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020. Se empleé el enfoque cuantitativo, con disefio no experimental
correlacional, transversal. La poblacion censal elegida, estuvo compuesta por 80 trabajadores, a
quienes se les aplicd cuestionarios validados por expertos y una alta fiabilidad. Los resultados
nos indicaron que existe un nivel de correlacion alto entre las variables (Rho 0,617 y p-valor
0,000).

Palabras claves: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional



Abstract

The present research aimed to determine the relationship between job satisfaction and
organizational commitment in the workers of the Centro Emergencia Mujer, Callao Region,
2020. The quantitative approach was used, with a non-experimental, correlational, cross-
sectional design. The chosen census population was made up of 80 workers, to whom
questionnaires validated by experts and with high reliability were applied. The results indicated
that there is a high level of correlation between the variables (Rho 0.617 and p-value 0.000).

Keywords: Job satisfaction and organizational commitment



Introduccion
Mundialmente, estamos inmersos en el fendmeno de la globalizacién, ello crea escenarios

econdmicos modernos, que estimulan a que las instituciones enfrenten diversos cambios
y se planteen retos como organizacion. Los trabajadores son en gran medida los que
permiten que se logren resultados 6ptimos, desempefiando su labor de forma eficiente y
eficaz, por ello es importante que las condiciones de trabajo y el entorno sean los idéneos.
En consecuencia, es fundamental que a nivel de administracion de personal se generen
estrategias que permitan identificar el potencial de cada trabajador, tratando con ello de
que se contrate personal capacitado que pueda desarrollar de forma adecuada las

funciones asignadas.

Es asi que, las instituciones en el pais, con la finalidad de que se cumpla su mision
deben considerar la relevancia de la satisfaccion laboral generada en su personal, ya que
de ello dependera el adecuado funcionamiento de la misma. Por otra parte, se debe tener
en cuenta el compromiso organizacional, ya que éste representa un pilar fundamental para
la organizacion, toda vez que, si existe un elevado nivel del mismo en los trabajadores, la
institucion tiene mayor posibilidad de cumplir los objetivos establecidos. Por las
consideraciones dadas, resulta sumamente necesario investigar si hay una estrecha
relacion entre las variables que conforman este estudio en los trabajadores de las

instituciones del estado.

En ese sentido, el presente trabajo investigara a los Centros Emergencia Mujer
(CEM) de la Region Callao, que pertenecen al Programa Nacional Aurora del Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), los referidos brindan a través de sus
trabajadores cuidado integral a los agraviados por actos de violencia contra la mujer, asi
como de miembros del entorno familiar. Pero se esta descuidando el potencial humano
dado que existen varios factores que aguejan a los trabajadores como las condiciones en
la que desempefian su labor, teniendo en la mayoria de casos espacios reducidos, que no
cuentan con servicios higiénicos, entre otros; otro factor importante es que al conformar
equipos multidisciplinarios los profesionales no tienen las mismas funciones, ello genera
que las relaciones sociales no sean siempre las idoneas. Los trabajadores deben dar una
atencion oportuna, tener vocacion de servicio, realizar trabajo en equipo, deben ejercer
sus funciones con profesionalismo, para el cumplimiento del propdsito institucional, que

constituye brindarles un servicio de calidad a las usuarias. Sin embargo es importante



indicar, que los trabajadores de los CEM al brindar atencion a victimas de hechos de
violencia se convierten en receptores de historias dolorosas, de abuso; y dado que este
contacto con el sufrimiento humano es enfrentado continua y cotidianamente, la salud
integral de estos trabajadores corre el riesgo de afectarse, lo que puede generar un
inadecuado desempefio de sus tareas, situaciones desfavorables en las relaciones
interpersonales en general y mas aun en la calidad de la atencion a las victimas. Con base
en las consideraciones anteriores, este estudio pretende determinar la relacion existente
entre las variables de indagacién en los trabajadores de los CEM en la Region Callao. Por
lo tanto, al realizar esta investigacion, se tomaron en cuenta las investigaciones previas y
las contribuciones de diferentes autores realizadas dentro del marco internacional, asi
como nacional, que se describiran en detalle en los parrafos siguientes, los mismos que

se emplearan para poder realizar la discusién de resultados.

Del analisis de articulos en el contexto internacional se puede apreciar que en un
estudio realizado en México sefiala que hay una eficiente correlacion entre las variables
de satisfaccion y confort con responsabilidad afectiva, calculativa y reglamentaria, los
autores sefialan que si existe un adecuado trato del supervisor — trabajador mayor sera el
equilibrio que tengan los trabajadores en su dia a dia. Ademas, precisan que si el empleado
se siente considerado ello hara que sienta un fuerte apego hacia la empresa; entre otros
factores si un trabajador se queda en una institucion es porque ha realizado un analisis de
todo lo aportado en ella por lo que considera que si la deja implicaria una pérdida. Por
tanto, si es que la satisfaccion laboral es la idénea se garantiza la permanencia del
empleado por todo lo que ha aportado en la empresa. Ademas, se precisa que si se siente
satisfaccion mayor sera el convenio normativo o a la inversa cuando el trabajador
manifiesta su compromiso es porque se encuentra plenamente complacido (Sifuentes,
Ortega y Gonzales, 2015). También en Argentina, se ha evidenciado en estudios previos
que tanto el regocijo laboral como el compromiso respecto a su institucion de los educadores

nos dan resultados de relaciones positivas de gran importancia (Lupano y Castro, 2018).

Otros estudios a nivel internacional nos muestran que en efecto la satisfaccion laboral
representa un estado emocional, y ello en funcion a lo que perciben sus trabajadores de los
estimulos que les generan sus puestos de trabajo como sus empleadores cubriendo de cierta
forma necesidades y expectativas a cambio de lo que ellos contribuyen con la organizacion;

asi, se crea una relacion afectiva o estado emocional hacia el trabajo que se refleja en el gusto



por lo que se hace (Anaya y Lépez, 2015; Cernas, Mercado y Davis, 2018). Por otro lado,
hay que tener cuidado respecto a dicho constructo, puesto que, como es resultado de las
emociones de la persona, implica una agrupacién de sentimientos capaces de producir
cambios psicoldgicos, que determinan el comportamiento y pensamiento de los trabajadores

en la organizacion (Hernandez y Ramos, 2018).

Respecto al analisis en el contexto del pais, se puede ver que Acufia (2020), en su
tesis nos expresa el proposito basico de establecer la relacion existente entre las variables
del presente estudio en los trabajadores de la Ugel 05-San Juan de Lurigancho en 2019,
quien llegd a la conclusion que se muestra una fuerte correlacion entre las variables
investigadas. Para lbarra (2019), precisa que existe una estrecha relacién entre las
variables de estudio en los trabajadores de la Empresa de Transportes San Martin de Porres
de la ciudad de Huacho. Lo que quiere decir que mientras mayor es el nivel de compromiso
organizacional mayor seré la satisfaccion laboral. Segun Lopez (2017), en su tesis sefiala que
existen evidencias suficientes para confirmar que hay una relacién muy alta entre las variables
indagadas del Juzgado de Paz de Surco y el de San Borja en 2017. Segun lo establecido por
Sanchez (2017), su trabajo muestra la existencia de una correlacion alta entre la
satisfaccion laboral del personal de EPS Chavin S.A. y el compromiso organizacional de
Huaraz-2017, la conclusion es, a mayor satisfaccion*laboral, mayor
compromiso*organizacional. Asimismo, Guerra (2017); identificd la relacion entre las
variables investigadas de los empleados en la VII Administracion Territorial de la Policia
(DIRTEPOL) como un objetivo general. Lima. 2016; comprobando que hay entre las

variables una alta correlacion.

En relacién al marco teorico, tenemos a Robbins & Judge (2017); muchas
investigaciones han determinado que los empleados contentos pueden ser mas eficientes.
Sin embargo, ciertos investigadores tenian la idea que la relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral era una leyenda. Sin embargo, un andlisis de 300 estudios
muestra que hay una alta correlacion. Las personas que estan mas satisfechas con su
trabajo se desempefian mejor y, en general, son mas eficaces que las que estan menos
satisfechas con sus empleadores. Ademas, en adicién, Atalaya Pisco (2013) comenta que
en el momento que se establezca el motivo de la insatisfaccion, podran emplearse diversas
alternativas de solucion para afrontar la dificultad; por ejemplo, planteando una

reestructura respecto a las condiciones laborales, que implica el tema remunerativo, asi



como la funcion o cargo asignado, todo esto dependiendo del factor al que pueda
atribuirsele la responsabilidad de la insatisfaccion del trabajador. (Fuentes, 2012; Chiang,
Méndez y Sanchez, 2010; Chiang, 2008; Ruiz, 2014).

También conceptualizan la satisfaccion laboral como una postura que determina, en
gran medida, la percepcién del entorno por parte de los empleados, su compromiso con
las acciones esperadas y sus sentimientos y creencias en el comportamiento final. De tal
forma que, cuando una persona manifiesta su sentir o pensar de forma positiva en relacion
a ciertas situaciones, personajes u objetos, siempre tendra una postura ideal frente a ellos.

Rodriguez, Zarco y Gonzales, (2009).

Segln la misma teoria, Bravo et al. (1996) la definieron como una serie de
actividades que los individuos desarrollan hacia su propio estado de empleo, que se basan
en la evaluacion general del trabajo o sus aspectos especificos. En lo que a €l respecta,
Robbins (1998) regreso y sefialé que este es un conjunto de emociones y actitudes de los
trabajadores hacia su organizacion y trabajo. En otro concepto, Palma (2005) la define
como una tendencia laboral relativamente estable o tendencia laboral que tiene como
soporte sus convicciones y cualidades que se desarrollan producto de la practica
profesional. Es asi que, deben ser capaces de desarrollarse en el puesto de trabajo, lo que
refleja que todo lo que han aprendido en todo el campo de trabajo se refleja para que
puedan llevar a cabo con éxito sus actividades, lo que también es bien conocido.

En los ultimos afios, la satisfaccion laboral ha sido un tema de especial interés y
demasiado relevante en el &mbito de la investigacion. Se puede entender como la
importancia que los trabajadores deben tener al realizar las tareas asignadas. Weinert
(1985); Peird y Prieto (1996) confirmaron: "Para determinar la satisfaccion laboral, se
refiere al contenido y el entorno laboral relacionado con la ejecucién de la tarea, los
asuntos materiales y sociales relacionados con el entorno laboral. La tarea y las
caracteristicas externas"; Del mismo modo, Jiménez (2007) sefial6 que la satisfaccion-
laboral es la postura usual de los colaboradores hacia el trabajo. Los diferentes
trabajadores sin importar su puesto de trabajo o el cargo que ostentan deben interactuar
entre si, cumpliendo todos con las politicas y normas de la organizacion. Por lo tanto, se
puede determinar que la satisfaccion o insatisfaccion del empleado respecto a su trabajo,

no esta en funcioén a la creencia sobre si éste le da 0 no mas sustento.



Varela, Puhl e Izcurdia (2012) sefialaron que creen que el sentirse insatisfecho en el
ambito laboral es un problema que afecta de forma mayoritaria a los empleadores en la
actualidad. Preocuparse por eliminar las causas fundamentales de la insatisfaccion laboral
para evitar problemas futuros se vuelve cada vez més importante. La insatisfaccion de
todos conducird involuntariamente a una disminucion en todo lo que proyecta la
compafia, y afectara la desaceleracion de la evolucion organizacional, reduciendo asi los
estandares productivos y de calidad; Ademas, Gerrig y Zimbardo (2006). Sefialaron que
cuando un grupo de empleados o un empleado no esta satisfecho, lo primero que debe
hacerse para variar de forma favorable esta situacion es establecer la causa que lo origina.
Los motivos pueden variar, como: a) ausencia de inspecciones, b) inadecuadas
condiciones laborales, c) escaza seguridad laboral, d) desigualdad salarial, e) escazas
oportunidades de desarrollo, f) relaciones conflictivas entre los trabajadores; g) carencia
de oportunidades para cubrir demandas de alto nivel.

Por su parte, el compromiso organizacional realizado de acuerdo con Chiavenato
(2006) se alude a la manera en que las personas se identifican con la organizaciény su
apego a la organizacioén. Esto significa que estan ansiosos por participar activamente en
él y formar parte de su propoésito y objetivos. Luego, Davis y Newstron (2003) lo definen
como una constitucion con tres posiciones: (a) un sentido de identidad con los objetivos
de la constitucion; (b) un sentido de colaboracion respecto a los deberes de la constitucion,
y (¢) un sentido de fidelidad a la constitucién. De manera similar, Arias Galicia (2001)
sefiald que lo trascendente del compromiso organizacional es que un excelente indicador
de la durabilidad en el trabajo, ya que se cree que los trabajadores deben usar una buena

camisa, es decir, quieren que su empresa sea crucial para que les vaya bien.

Rodas Girdn (2013) explicé gue lo relevante del compromiso organizacional se debe
basicamente a que afecta directamente la postura y desempefio de los trabajadores. Por
ejemplo, acepte los objetivos, asi como los principios de la organizacion, menos ausencia
y reduccioén de la tasa de rotacion. Y la competencia de poder incidir no sélo siendo
eficiente sino generando confort en los integrantes de la organizacion.; Betanzos Diaz y
Paz Rodriguez (2007) hablaron sobre lo primordial que es el compromiso organizacional
desde la perspectiva de los empleados, porque puede estabilizar el trabajo, porque puede
tener el impacto esperado en el bienestar, la jubilacion, el bienestar social, cubriendo las

necesidades psicologicas (cognicion, habilidades y desarrollo), y también afectan



directamente el proceder y conducta de los trabajadores (asumiendo un compromiso con
las metas y principios), aumentando asi la productividad de la organizacion, reduciendo

el absentismo y que se rote al personal.

En relacion a la continuidad sefialan que consiste en el deseo de quedarse en la
institucion. EI empleado cuando pasa mucho tiempo en una institucion, se detiene a
analizar el tiempo invertido y los privilegios que podria perder si deja ese trabajo para la
busqueda de una mejor opcion laboral. Dejarla probablemente significaria perder algo.
Tiene que ver con aspectos materiales, no con aspectos perceptivos. Varia con la calidad
y cantidad de los pagos realizados por los empleados y los cambios en las tarifas. Loli
Pineda y Cuba Bernedo, (2007); Del mismo modo, Barraza Macias y Acosta Chavez
(2008) mencionaron que el compromiso organizacional emocional es una capacidad
virtuosa que puede garantizar: (a) responsabilidades laborales, (b) absentismo, (c)
incremento de motivacion para el trabajo, (d) amistad, (E) elevado rendimiento, (f) mejora

la complacencia en el cliente.

De la Rosa Navarro y Carmona Lavado (2010) mencionaron que, al establecerse una
adecuada relacion entre el jefe y un trabajador, se mejorard el compromiso de los
empleados con su institucién, a su vez se mejorard el entorno de comunicacién y la
comodidad que existe de la compafiia. Esto permite que los empleados estén firmemente
comprometidos con este punto; Jaros, Jermier, Koehler y Sincich (1993) también
definieron que un compromiso se compone de tres partes auténomas de manera
relacionada: su universalidad no significa que el otro no exista y conduce a la estabilidad
de los colaboradores de la organizacién. Tiene caracteristicas muy especificas: (a)
emocion, que es el deseo de una persona de continuar manteniendo su vinculo emocional
en la organizacion; (b) continuo, que es la necesidad u obligacion de la persona de
permanecer en la organizacién y continuar aceptandolo por usted. Algo; (c) Normativo,
esta es la responsabilidad de la persona de permanecer en la organizacion por razones

éticas.

Colquitt, (2007) sefiala: EI compromiso organizacional se define como el anhelo de
los empleados de convertirse en miembros de la institucion. Este compromiso afecta si
los trabajadores continGan trabajando (retener) o irse (rotacion). Eslami (2012) sefiald: El
compromiso organizacional es un estado mental que hara que las personas tomen acciones

relacionadas con una o mas metas y siempre se adhieran a las acciones correctas. Cuando



los valores morales derivados de la cultura estan correctamente enraizados en las personas
hora. Potter et al (1974) en Eslami et al., (2012) sefialan que “el compromiso
organizacional se define como una conviccion y aprobacion de los fines organizacionales,
el deseo de trabajar duro para lograr estas metas y la posibilidad de continuar siendo parte

de la institucién.

La autora sefiala 7 dimensiones o factores los cuales muestran el nivel de satisfaccion,
ademas precisa que la satisfaccion laboral se origina a consecuencia del ambiente laboral
donde se encuentran los trabajadores y donde los distintos aspectos en torno a la
organizacion pueden influir en su bienestar fisico como psicoldgico, lo cual hace que se
tenga una percepcion positiva o negativa del lugar donde se encuentra trabajando.
Presenta como dimensiones: Condiciones fisicas y/o materiales; entendida como medios
que posibilitan un correcto, adecuado y eficiente desarrollo de actividades laborales;
respecto al extremo de las condiciones fisicas se precisa que esta relacionada al confort,
asi como a las condiciones de infraestructura y los materiales que disponen. Beneficios
laborales y / o remunerativos; se refiere a pagos adicionales o recompensas por completar
el trabajo. Politicas administrativas; es una norma formulada por una organizacion para
regular las relaciones laborales y esta estrechamente relacionada con los trabajadores.
Relaciones sociales; relaciones mutuas con otros miembros de la organizacion que
realizan actividades diarias. Desarrollo personal; la posibilidad de que los trabajadores
deben tomar acciones sobresalientes para el beneficio que obtienen. Desempefio de tareas;
las tareas diarias de los trabajadores se realizan en la entidad de trabajo. Relacién con la
autoridad; evaluar su relacidn con sus superiores directos y sus actividades diarias (Palma,
1999).

Meyer y Allen (1991) propusieron una teoria que incluye tres elementos del compromiso
organizacional, el afectivo: Los autores creen que esta dimension es una funcion del deseo y
el vinculo emocional establecido con la organizacién después de que las personas estén
completamente satisfechas con las necesidades y expectativas de la organizacion. Disfrute
plenamente de la diversion de estar con la organizacion. Compromiso de continuacion:
sostiene que el colaborador pone empefio en las actividades que realiza y tiene claro
cuales serian las consecuencias en caso dejara ese trabajo, considera que existen pocas

posibilidades de encontrar otro trabajo. Compromiso normativo: el deber debe ser fiel a



la organizacion a este respecto es coherente con la teoria de la reciprocidad: quien obtenga

algunos beneficios tiene la obligacién moral de devolver al donante.

La presente investigacion ayudara a que los encargados de la Unidad de Gestion del
Talento Humano puedan encontrar el resultado de las incidencias respecto a las variables
propias de la investigacion en los trabajadores del Centro Emergencia Mujer, Regién

Callao; esto con la finalidad de hallar mejoras en los espacios de trabajo.

Ademas, podra emplearse como referente para futuras investigaciones, respecto a
CEM, a efectos de valorar el compromiso y satisfaccién laboral de sus colaboradores, con
el objetivo que estos aspectos no sean descuidados, ya que en gran medida depende de
ellos para que se consiga el éxito, asi como que se consume el logro de las metas

institucionales, que en principio esta orientado a ofrecer un buen servicio a los usuarios.

Este estudio permitira a su vez, mejorar la percepcion que se tiene de los servidores
publicos a efectos que aprecien los factores por los que el personal puede ser medido, con
la finalidad de mejorar su atencién al puablico. Esta investigacion siguié todos los
procesos del método cientifico y los cuestionarios que otros investigadores podrian usar.
Ademas, los conceptos de compromiso organizacional y satisfaccion laboral se han
desarrollado bajo el nombramiento de autores famosos, y estos autores pueden contribuir

a futuras investigaciones de esta naturaleza.

Por lo expuesto, se formulé la interrogante ¢Cual es la relacion que existe entre la
satisfaccion-laboral y el compromiso-organizacional en los trabajadores del CEM,
Regién Callao, 20207?; justificable y teéricamente razonable porque posibilitara que se
enriquezca la teoria sobre la satisfaccion laboral y darse cuenta del desenvolvimiento de
la variable, considerando que los resultados a obtenerse pueden ser generales. En el
campo de la justificacion metodoldgica, recomienda el instrumento elaborado con
métodos para hacer la recoleccion, analisis de datos y validacion sobre la satisfaccion
laboral. Es justificable en la préctica, ya tiene implicancias considerables al conocer y
analizar la satisfaccion laboral y su comportamiento organizacional de los CEM en

indagacion, se pretende la identificacion y compromiso de los trabajadores.



Se pudo determinar la relacion existente entre la relacion entre la Satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en los CEM en indagacion; asi como se probo la hipotesis

que existe relacion entre las dos variables (ver anexo 1).

Il. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion viene a ser del tipo basica-sustantiva porque se pretende comprobar la
realidad con el marco tedrico, contribuyendo claro ésta en él (Hernandez y Mendoza,
2018); la citada responde a un disefio no-experimental, ello en funcion a que no ha habido
ninguna manipulacién de las variables de investigacion (Kerlinger & Lee, 2002).
Asimismo, el nivel del estudio es descriptivo-correlacional, debido a que se encontraba
encaminado a implantar la vinculacion entre variables que fueron estudiadas (Hernandez
y Mendoza, 2018).

2.2 Operacionalizacion de variables
La variable satisfaccion laboral se ha operacionalizado con el cuestionario de Sonia
Palma, que ha sido adaptado por la investigadora, que mide la variable y estd conformada
por siete dimensiones. (Ver Anexo2). Consta de 31 preguntas, las mismas que se miden

a través de la Escala de Likert con una baremacion de tres niveles. (Ver Anexo 4)

El compromiso organizacional, que fue construido por Meyer y Allen en 1991, que
ha sido adaptado por la investigadora, conformado por tres dimensiones (Ver Anexo 2).
Esta formado por 22 preguntas y uso la Escala de Likert, y una baremacién de tres niveles.
(Anexo 4).

2.3 Poblacion, muestra y muestreo
Se encuentra conformada por una poblacion censal de 80 trabajadores de los Centro
Emergencia Mujer en la Region Callao, que fueron elegidos por conveniencia, de acuerdo

a lo que se procura probar con la investigacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, en el caso de ambas
variables se ha podido identificar cdmo ha sido la valoracion de las variables por las

personas que fueron entrevistadas; ademas, como técnica se emplearon los cuestionarios,



el primero de Sonia Palma (satisfaccion laboral) y el compromiso organizacional (Meyer
y Allen 1991). El grado validez se realiz6 a través de juicio de expertos, especialistas en
la tematica y su grado fiabilidad fue: para el instrumento 1 (satisfaccion laboral), segin

Alfa de Cronbach de 0,869 y el instrumento 2 (compromiso organizacional) de 0,824.

2.5 Procedimiento
Se procedio a solicitar la autorizacion de la Directora del Programa Nacional Aurora del
MIMP para la ejecucion de la investigacion. Luego se realizd la recoleccion de
informacion de los encuestados (trabajadores) previa sensibilizacion y finalidad del
estudio. La informacion obtenida se tratd estadisticamente con el Excel 2019 y SSPS 26

para que se realicen los analisis estadisticos tanto descriptivos como correlacionales.

2.6 Método de analisis de datos
La metodologia usada para analizar fue la organizacion y descripcion de datos en tablas
y figuras. Ademas, se aplicd el Rho de Spearman para establecer las correlaciones entre

variables.

2.7 Aspectos éticos
La investigacion realizada fue trabajada teniendo como base el respeto hacia los
trabajadores, protegiendo sus derechos. Se dio proteccion a los datos, se brindd
consentimiento informado, y los cuestionarios fueron remitidos al correo personal de cada

trabajador, previa autorizacion.
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1. Resultados

3.1 Resultados descriptivos

Tabla 1.
Niveles de variable satisfaccion laboral y dimensiones

Condicionez:  Banaficios Ealacion
Satizfaccion Politicas Belaciones Dezamolle  Desempetio
fisicazvio  laboralas vio conla
Mivelss laboral _ ) admimstrativas zociales personal de tareaz )
materiales  remmmerzhivos aufondad

f % £ % f % f ! f % f % £ %w% f %

Male 11 D37 33 413 28 30 2% M2 00 300 I8 31F 13 le3 11 137
Besular 63 788 40 300 30 &3 45 33 i 630 43 800 37 7L M i3
Buemo 6 73 7 87 1 23 & 13 4§ 50 6 73 10 113 11 13f

Total &0 1000 B0 1000 30 1000 B0 1000 BO 1000 B0 10Q0 30 1000 BO 100.0

712% TL5%
60.0%
3z
16.3 . .
> o a
P

4 & o n
\@é {5&5‘@ ,.o:?;‘\ JP'# & § o &

S S s

7B.8%
BO.0%

T0.0%

56.3%

60.0%
50.0%

50.0%
413

40.0%

30.0%

20.0% 13

10.0%

q?cﬁ\

mbalc mAegular W Bueno

Figura 1. Niveles de percepcion de variable satisfaccion laboral y dimensiones
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Las conclusiones descriptivas de la variable satisfaccion-laboral de los trabajadores
del CEM, Region Callao, arrojaron que el 13.7% indicaron que es mala, el 78.8%
indicaron que es regular y el 7.5% indicaron como bueno; en Condiciones fisicas y/o
materiales el 41.3% indicaron como mala, el 50% indicaron que es regular y el 8.7%
indicaron como bueno; respecto a Beneficios laborales y/o remunerativos el 35%
indicaron que es mala, el 62.5% indicaron que es regular y el 2.5% indicaron como
bueno; en Politicas administrativas el 36.2% indicaron que es mala, el 56.3% indicaron
que es regular y el 7.5% indicaron como bueno; en Relaciones sociales el 30%
indicaron como mala, el 65% indicaron como regular y el 5% indicaron como bueno;
en Desarrollo personal el 32.5% indicaron como mala, el 60% indicaron como regular
y el 7.5% indicaron como bueno; en Desempefio de tareas el 16.3% indicaron como
mala, el 71.2% indicaron como regular y el 12.5% indicaron como bueno; y por altimo
en Relacion con la autoridad el 13.7% indicaron como mala, el 72.5% indicaron como

regular y el 13.8% indicaron como bueno.

Tabla 2.
Niveles de variable compromiso organizacional y dimensiones
Compromiso Compromiso Compromizo de Compromiso
Niveles organizacional afectivo contimiacion normativo
f % f % f % f %
Malo 12 15,0 2 27,5 13 16,3 19 23,8
Regular 62 775 52 63,0 63 78,7 53 66,2
Bueno 6 7.5 6 7.5 4 50 8 10,0
Total 80 1000 80 1000 80 1000 80 1000
77.5% 78.7%
80 65% 66.2%
70
60
50
40
30 15%
20 %
10
0

Compromiso de
continuacion

Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Compromiso
normativo

B Malo M Regular Bueno

Figura 2. Niveles de percepcion de variable compromiso organizacional y dimensiones
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Los resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional de los

trabajadores del Centro Emergencia Mujer, Region Callao, arrojaron que el 15%

indicaron como mala, el 77.5% indicaron como regular y el 7.5% indicaron como

bueno; en Compromiso afectivo el 27.5% indicaron como mala, el 65% indicaron

como regular y el 7.5% indicaron como bueno; en Compromiso de continuacion el

16.3% indicaron como mala, el 78.7% indicaron como regular y el 5% indicaron

como bueno; y por ultimo en Compromiso normativo el 23.8% indicaron como mala,

el 66.2% indicaron como regular y el 10% indicaron como bueno.

3.2 Resultados correlacionales

Tabla 3.
Sistema de hipotesis de investigacion
Hipdtasis Warizhles*Correlzcidn SPIE”“" EJ—EN'EGE_ mvacdad- Mivel
A Satrzfaccdon Iabora] #
Ihpm]m Compromizo A1 000 20 Alro
ormamiEacionsl
Condiciones Hsicas vio
e . -
Hipotesis ~ muaterizles 463" 000 20 Moderado
experifica-1  Comprormi=so ’
orgamizacional
Eeneficios Iaborales vo
- . = g
Hipatesis remunerativaos 443" 001 20 Modarada
expaerifica-2  Comprormi=o ’
ormamiEacionsl
Hindtasi Pohiicas sdmimistrativas
- Dt;f:'a_s * Compromizg SAase alnln) 80 Mhioderada
. ormamiEacionsl
s Felaciones zociales *
- !nt;?:a_q_ Comprarmi=a L5007 Jaaa a0 Al
1 orgamizacional
e e Dazarolle personal =
Hipota ua
i E;':a____. Compromizo 488 000 20 Moderado
. ormamiEacionsl
o Diszampeno de tareas -
- !m;?:a_ﬁ Comprarmi=a Asa Jaaa 80  Modsrada
1 orgamizacional
e Felaoan con la
Hipota=is . - - .
- e autaridad ¥ Compromi=o ST JAaan B0  hloderadao

orgamizacional

**_La correlacion as significativa en el nivel 001 (hilateral)
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Se determind hipdtesis nulas y las hipétesis alternas de variables y de variable -
dimensién, se empled el Rho de Spearman que menciond en la hipotesis general
(Satisfaccion-laboral y compromiso-organizacional) el nivel de correlacion es alto (Rho
0,617 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica 1 (Condiciones fisicas y/o materiales y
compromiso-organizacional) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,463 y p-valor
0,000); la hipotesis especifica 2 (Beneficios laborales y/o remunerativos y compromiso-
organizacional) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,443 y p-valor 0,001); la
hipotesis especifica 3 (Politicas administrativas y compromiso organizacional) el nivel de
correlacion es moderado (Rho 0,495 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica 4
(Relaciones sociales y compromiso organizacional) el nivel de correlacién es alto (Rho
0, 650 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica 5 (Desarrollo personal y compromiso
organizacional) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,488 y p-valor 0,000); la
hipotesis especifica 6 (Desempefio de tareas y compromiso organizacional) el nivel de
correlacion es moderado (Rho 0,484 y p-valor 0,000); por ultimo la hipétesis especifica
7 (Relacion con la autoridad y compromiso organizacional) el nivel de correlacion es

moderado (Rho 0,407 y p-valor 0,000), en todos los casos en el nivel 0,01.
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IV. Discusion
Respecto a la hipotesis general (satisfaccion-laboral * compromiso-organizacional)

nos muestra el nivel de correlacion es alto (Rho 0,617 y p-valor 0,000); los resultados
mostrados concuerdan con estudios previos que sefialan que las variables del examen
de los educadores nos dan como resultados relaciones positivas de gran importancia
(Lupano y Castro, 2018); estos resultados guardan relacion con los estudios de Acufia
(2020) quien determino que existe una correlacion fuerte entre las variables de estudio.
Considerando los resultados obtenidos en las investigaciones de los autores podemos
deducir de acuerdo a nuestros resultados que existe una estrecha relacién entre las

variables de estudio, ello independientemente de donde se realice la investigacion.

La hipotesis especifica 1: Las condiciones fisicas y/o materiales se vinculan con
el compromiso organizacional con un nivel de correlacion moderado (Rho 0,463 y p-
valor 0,000); dichos resultados son concordantes con los estudios de Sifuentes, Ortega
y Gonzéles (2015) quienes sefialaron que existe una correlacion eficiente entre las
variables, evidenciando un mayor equilibrio con el compromiso de los trabajadores en
su dia a dia. Los aportes mencionados guardan relacion con Lopez (2017), quien
enfatizd en que hay evidencia suficiente para confirmar que hay una relacion muy alta
entre las variables de estudio.

Respecto a la hipotesis especifica 2: Los beneficios laborales y/o remunerativos
se vinculan con el compromiso organizacional con nivel de correlacion moderado
(Rho 0,443 y p-valor 0,001); los resultados coinciden con los estudios de Sifuentes,
Ortega y Gonzales (2015) quienes precisaron que el empleado al percibir que valoran
su trabajo, sentira un fuerte apego hacia la empresa; entre otros factores, si un
trabajador se queda en una institucion es porque ha realizado un analisis de todo lo
aportado en ella, por lo que considera que si la deja implicaria una pérdida. Las
conclusiones mencionadas guardan relacion con Sanchez (2017), el cual denota en su
trabajo que entre las variables hay una correlacién alta, denotando que cuanto mayor
es la satisfaccion laboral, mayor es el compromiso organizacional.

La hipotesis especifica 3: Las politicas administrativas se vinculan al compromiso
organizacional con un nivel de correlacién moderado (Rho 0,495 y p-valor 0,000);
estos resultados son concordantes de manera parcial con los estudios de Lupano y
Castro (2018) quienes determinaron, en estudios previos, que la relacion de las
variables nos dan resultados de relaciones positivas de gran importancia. Los
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resultados mencionados concuerdan con los estudios de Lopez (2017), quien concluy6
que existe evidencia suficiente para confirmar una relaciéon muy alta entre las variables

de investigacion.

Respecto a la hipdtesis especifica 4: Las relaciones sociales se vinculan con el
compromiso organizacional con un nivel de correlacion alto (Rho 0, 650 y p-valor
0,000); dichos resultados son concordantes con las conclusiones de estudio de
Sifuentes, Ortega y Gonzéles (2015), quienes sefialan que si existe un adecuado trato
del supervisor — trabajador y/o entre trabajadores, esto representard un mayor
equilibrio en la relacion laboral y por consiguiente con el compromiso
organizacional. Los resultados mencionados concuerdan con los estudios de Guerra
(2017) quien identifico la relacion entre las variables y establecid que entre las

variables hay una alta correlacion.

En cuanto a la hipdtesis especifica 5: El desarrollo personal se vincula con el
compromiso organizacional con un nivel de correlacion moderado (Rho 0,488 y p-
valor 0,000); dichos resultados coinciden con los estudios de Hernandez y Ramos
(2018) quienes sefialan que el resultado del desarrollo de la persona, implica una
agrupacion de sentimientos capaces de producir cambios psicoldgicos, que
determinan el comportamiento y pensamiento de los trabajadores en la organizacion.
Dichos resultados coinciden de forma parcial con los de Acuiia (2020), quien

determind que existe una correlacion fuerte entre las variables de estudio.

Respecto a la hipotesis especifica 6: EI desempefio de tareas se vincula con el
compromiso organizacional con nivel de correlacion moderado (Rho 0,484 y p-valor
0,000); los resultados antes mencionados guardan relacion con los estudios de Anaya
y Loépez, (2015); y Cernas, Mercado y Davis (2018) quienes indicaron que la
satisfaccion laboral representa un estado emocional, y ello en funcién a lo que
perciben sus trabajadores de los estimulos que les generan sus puestos y tareas de
trabajo. Las conclusiones mencionadas guardan relacion con los estudios realizados
por Sanchez (2017), dicho trabajo muestra que existe una alta correlacién entre las

variables.

Por ultimo, en cuanto a la hipotesis especifica 7: La relacion con la autoridad se

vincula al compromiso organizacional con un nivel de correlacion moderado (Rho
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0,407 y p-valor 0,000); dichos resultados se acoplan a los ofrecidos por los estudios
de Sifuentes, Ortega y Gonzéles (2015) quienes sefialaron que existe una correlacion
eficiente entre nuestras variables. Estos resultados concuerdan con los alcanzados
por la investigacion de Guerra (2017), quien identifico la relacion entre las variables,
indicando que existe una alta correlacion entre ellas.
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V. Conclusiones
Primera: Comprobamos que la satisfaccion-laboral y el compromiso-organizacional

tienen nivel de correlacion alto (Rho 0,617 y p-valor 0,000).

Segunda: Establecemos que las condiciones fisicas y/o materiales y compromiso-

organizacional tienen nivel de correlacion moderado (Rho 0,463 y p-valor 0,000).

Tercera: Mostramos que los beneficios laborales y/o remunerativos y compromiso-

organizacional tienen nivel de correlacion moderado (Rho 0,443 y p-valor 0,001).

Cuarta:  Afirmamos que las politicas administrativas y compromiso-organizacional

evidencian nivel de correlacién moderado (Rho 0,495 y p-valor 0,000).

Quinta:  Observamos que las relaciones sociales y compromiso-organizacional tienen
nivel de correlacion alto (Rho 0, 650 y p-valor 0,000).

Sexta: Verificamos que el desarrollo personal y compromiso-organizacional tienen

nivel de correlacion moderado (Rho 0,488 y p-valor 0,000).

Séptima: Determinamos que el desempefio de tareas y compromiso-organizacional

evidencian nivel de correlacién moderado (Rho 0,484 y p-valor 0,000).

Octava: Por ultimo, se prueba que relacién con la autoridad y compromiso-

organizacional tienen nivel de correlacion moderado (Rho 0,407 y p-valor 0,000).
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VI. Recomendaciones
Es sumamente importante sefialar que las principales recomendaciones se establecen en

funcién a que las autoridades del Programa Aurora puedan generar mejoras en los CEM

en la Regidn Callao:

Primera: Transmitirles a las autoridades en mencién lo obtenido respecto a ésta
investigacion para que puedan fortalecer cuestiones de organizacion y ordenamiento del
trabajo en los CEM en la Region Callao, con la finalidad de que se vea reducida la
disconformidad y se pueda obtener un alto grado de satisfaccién, ello mediante la
propuesta de alternativas que estimulen al trabajador haciendo que se sienta

comprometido, generando en tanto beneficios para la institucion.

Segunda: Sugerirles que puedan propiciar situaciones favorables en relacién a las
condiciones ambientales y/o tangibles; ello orientado a que el trabajador evidencie que
existe una real preocupacion por el entorno en que desemperia su labor y por tanto, se

genere un mayor compromiso en él.

Tercera: Sefalarles que es de suma importancia que se busque mejorar las condiciones
laborales en relacion a generar beneficios y/o retribuciones economicas en proporcion
al trabajo desempefiado, haciendo que el trabajador se sienta plenamente estimulado y

actle con eficiencia.

Cuarta: Proponerles que se planteen politicas adecuadas de respeto a los derechos de
los trabajadores generando un efecto positivo en los citados y haciendo que realicen su

labor con entusiasmo y compromiso.

Quinta: Sugerirles que se realicen actividades orientadas al trabajo y desarrollo de las
habilidades blandas, lo que contribuiria a la mejora en las relaciones interpersonales,
generando un clima favorable y un compromiso transparente del personal con su

institucion.

Sexta: Indicarles que se deberian plantear programas que permitan el desarrollo
profesional, generando plena satisfaccion inclusive en el ambito personal de los
trabajadores, estableciendo de forma permanente capacitaciones que le den la
posibilidad de superarse coadyuvando a que este se sienta comprometido con la

institucion.
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Séptima: Proponer que exista una adecuada asignacion de funciones que contribuya a
que cada uno de los trabajadores pueda demostrar sus capacidades en el desempefio de
las tareas encomendadas, siendo que éstas sean reconocidas dando valor al aporte del
trabajador en la institucion, haciendo que el referido se comprometa a plenitud con la
institucion.

Octava: Por ultimo, sugerir que se genere no solo una relacién de respeto, sino de
empatia con cada uno de los trabajadores, un buen lider no sélo es capaz de conducir a
un equipo de trabajo, sino que tiene la habilidad de ponerse en la posicion de su
subordinado, ello es mas que claro, fortalece los vinculos y la relacién jefe-trabajador;
lo que contribuye en definitiva a la institucion, porque traerd como consecuencia un

elevado nivel de compromiso organizacional.
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\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del Centro Emergencia Mujer, Region Callao, 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cuél es la relacién entre la
satisfaccion laboral y el
compromiso

organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer, Regién
Callao, 2020?

Problemas especificos

¢Cuél es la relacion entre
las condiciones fisicas y/o
materiales y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer, Region
Callao, 2020?

¢Cual es la relacion entre
los beneficios laborales y/o
remunerativos y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer, Region
Callao, 2020?

¢Cudl es la relacion entre las
politicas administrativas y el
compromiso organizacional
en los trabajadores del

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Obijetivos especificos

Determinar la relacién
entre las condiciones
fisicas y/o materiales y
el Compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Muijer,
Regidn Callao, 2020

Determinar la relacion

entre  los beneficios
laborales ylo
remunerativos y el
compromiso

organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Muijer,
Region Callao, 2020

Determinar la relacion
entre las politicas
administrativas y el
Compromiso

Hipétesis general

La satisfaccion laboral se
relaciona  con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Hipétesis especificas

Las condiciones fisicas
ylo materiales se
relacionan  con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Muijer,
Region Callao, 2020

Los beneficios laborales
y/o remunerativos se
relacionan  con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Las politicas
administrativas se
relacionan  con el
compromiso

organizacional en los

Variable 1: Satisfaccion laboral

_ Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Items
valores
. .. Confort Totalmente en
Condiciones fisicas | “onfor Lala desacuerdo Malo [31-72]
H a
y/o materiales 1)
En desacuerdo 2 Regular [73-114]
. Indeciso (3) | Bueno [115-156]
Beneficios Expectativas De acuerdo @)
laboral / 5alg | Totalmente de acuerdo
aborales y/o 5)
remunerativos
Trato administrativo
Politicas 9al12
administrativas
_ Interrelaciones
Relaciones 13al16
sociales
Desarrollo Realizacién
personal ) 17al 19
. Autoridad
Desempefio de
tareas 20al 25
Relacion con la | jerarquia 262l 31

autoridad
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Centro Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020?

¢Cudl es la relacion entre las
relaciones sociales y el
compromiso organizacional
en los trabajadores del
Centro Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020?

¢Cual es la relacion entre el
desarrollo personal y el
compromiso organizacional
en los trabajadores del
Centro Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020?

¢Cudl es la relacion entre el
desempefio de tareas y el
compromiso organizacional
en los trabajadores del
Centro Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020?

¢Cual es la relacion entre la
relacion con la autoridad y el
compromiso organizacional
en los trabajadores del
Centro

Emergencia Mujer, Region
Callao, 2020?

organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Regi6n Callao, 2020

Determinar la relacién
entre las  relaciones
sociales y el compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Determinar la relacién
entre el desarrollo
personal y el compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Determinar la relacion
entre el desempefio de
tareas y el compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Regién Callao, 2020

Determinar la relacion
entre la relaciéon con la
autoridad y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Regién Callao, 2020

trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

Las relaciones sociales se
relacionan  con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Regi6n Callao, 2020

El desarrollo personal se
relaciona con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

El desempefio de tareas se
relaciona  con el
compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Mujer,
Region Callao, 2020

La relacion con la
autoridad se relaciona con
el compromiso
organizacional en los
trabajadores del Centro
Emergencia Muijer,
Regién Callao, 2020
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Variable 2: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles o rangos
valores
Compromiso Lazos emocionales Lals
afectivo Percepcion de a g:sr}cr?unca (%) Malo [22-51]
satisfaccion A (3) Regular [52-81]
veces (3 | Bueno [82-111]
Pert 24l Casi siempre (4)
Pertenencia a la Siempre ©)
Compromiso de | Institucion 9al 16
continuacion Necesidades de a
trabajo
Opciones laborales
Evaluacion de 17 al 22

Compromiso
normativo

permanencia
Reciprocidad
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE:
Cuantitativo

METODO:
deductivo

Hipotético

TIPO: Basica
NIVEL:
Descriptivo- Correlacional

DISENO:

No experimental- Transversal

Poblacién censal:

Estd conformada por
80 trabajadores de los
Centros  Emergencia
Mujer, Region
Callao,2020

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de
Satisfaccién laboral

Cuestionario de
Compromiso
organizacional

DESCRIPTIVA:

INFERENCIAL:

- Tablas de frecuencia

- Figuras estadisticas

Para la prueba de Hipotesis se realizan los cllculos estadisticos necesarios

mediante la formula de Correlacion de Spearman.
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: Satisfaccion laboral
. y . . Escalay Niveles y
Dimension Indicador Items
Valores Rangos
Condiciones fisicas y/o
. Confort 1al4 Totalmente en desacuerdo (1) Malo [31-72]
materiales End d 2
n desacuerdo 2) Regular [73 - 114]
Indeciso 3)
De acuerdo (4) Bueno [ 115 - 156 ]
o Totalmente de acuerdo  (5)
Beneficios laborales
ylo Expectativas 5al8
remunerativos
Politicas 9al 12
e a
administrativas Trato administrativo
Relaqlones Interrelaciones
sociales
13al 16
Desarrollo personal Realizacion
17 al 19
Desempefio de
tareas Utilidad
20 al 25
Relacion con la Jerarquia
autoridad 26 al 31
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Compromiso organizacional

) » ) . Escalay Niveles y
Dimension Indicador Items Val .
alores angos
Compromiso Lazos emocionales Nunca () Malo [22-51]
afectivo Percepcion de satisfaccion lal8 Casinunca  (2)  Regular [52-81]
A veces (3)  Bueno [82-111]
Casi siempre (4)
. Siempre (5)
Compromiso de P?rt(_ener_lua_ , 9al16
continuacion a la Institucion .
Necesidades de trabajo
Opciones laborales
Compromiso Evaluacion de permanencia 17 al 22
normativo

Reciprocidad
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Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario sobre Satisfaccién Laboral

Indicaciones:

Estimado colaborador te solicitamos marca la alternativa que consideres la respuesta correcta.
Escala valorativa

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

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

5. Totalmente de acuerdo

Ttem 1123415
Condiciones fisicas y/o materiales

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo me
permite un adecuado desempefio laboral.

2. El ambiente donde laboro me brinda comodidad.

3. La comodidad de mi ambiente de trabajo es
insuperable.

4. Cuento con el mobiliario y recursos para el
adecuado desarrollo de mis labores diarias.

Beneficios laborales y/o remunerativos

5. La remuneracion econdmica que percibo es
proporcional a la labor que realizo.
6. Me siento insatisfecho con lo que percibo.
7. El sueldo que gano es bastante aceptable.
8. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

Politicas administrativas

9. Los trabajadores reciben un trato adecuado.

10. La institucion distribuye equitativamente las tareas
entre los trabajadores.

11. Se respeta el horario laboral establecido por el
Estado.

12. La institucion cuenta con politicas de
reconocimiento de horas extras.

Relaciones sociales
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13. El clima laboral generado por mis comparieros
favorece el desempefio de mi trabajo.

14. El trabajo con mis comparieros es enriquecedor.

15. Prefiero tomar distancia de mis compafieros de
trabajo.

16. Realizar trabajo en equipo me hace sentir en familia.
Desarrollo personal

17. Siento que la labor que realizo se ajusta a mi forma
de ser.

18. El trabajo que realizo me hace sentir bien conmigo
mismao.

19. Mi trabajo hace que me sienta realizado.
Desempefio de tareas

20. La tarea que efectio es tan importante como
cualquier otra.

21. Las tareas que ejecuto las percibo como algo sin
relevancia.

22. Siento que aporto a la institucion con la labor que
realizo.

23. Me agradan las tareas dadas a mi persona.

24. Me siento satisfecho con los resultados de la labor
que realizo.

25. Recibo capacitaciones que me permiten cumplir de
forma iddnea las funciones asignadas.
Relacion con la autoridad

26. Mi jefe es empatico y amable.

27. Mi jefe tiene buena disposicion para absolver
consultas referidas al trabajo.

28. Tener una buena relacion con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

29. Mi jefe tiene un trato cordial con el personal.

30. Existe disposicion para apoyar al jefe sobre temas
que no tengan que ver con mi labor.

31. Mi jefe reconoce la labor que realizo.

Autora del instrumento: Sonia Palma (2005)
Adaptacion: Palma, C. (2020)
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Cuestionario sobre el Compromiso Organizacional

Indicaciones:

Estimado colaborador te solicitamos marca la alternativa que consideres la respuesta correcta.

Escalas:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nunca | Casi | A Casi Siempre

nunc | Veces siempr
a e

Compromiso afectivo

01 |Los wvalores que rigen a la
institucion me dan seguridad como
trabajador.

02 | He formado vinculos con la
institucibn que me generan
satisfaccion.

03 | Tengo la necesidad de dar lo mejor
de mi para que la institucion sea
exitosa.

04 | Laborar en esta institucion tiene un
significado valioso para mi.

05 | Tengo la certeza que la institucion
cumple todas mis expectativas.

06 | Me siento privilegiado de formar
parte de esta institucion.
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07 | Me agradaria continuar durante
toda mi carrera profesional en la
institucion.

08 | Mis comparfieros se muestran
identificados y comprometidos con
la institucion.

Compromiso de continuacion

09 | Tengo diversas opciones laborales
para subir de nivel.

10 | Continlo en esta institucion
porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios.

11 | Confio en mis cualidades para
encontrar otro empleo.

12 | Acepto cualquier funcidén asignada
con el unico proposito de continuar
en la institucion.

13 | Creo que he dado tanto de mi a la
institucion que se me hace dificil
pensar en otra opcidn laboral.

14 | Tengo personas a mi cargo que
dependen de los ingresos que me
genera el laborar en la institucion.

15 | Sien este momento decidiera dejar
la institucion, muchos proyectos se
verian interrumpidos.

16 | Permanecer en esta institucion, es
una cuestion de necesidad asi como
de deseo.

Compromiso normativo




17 | Existen situaciones que fortalecen
mi  vinculo laboral con la
institucion.

18 | La institucion me ha brindado
algun tipo de incentivo.

19 | Me sentiria culpable si dejara en
estos momentos la institucion.

20 | Tengo una sensacion de deuda con
la institucion.

21 | La institucion a la que pertenezco
merece mi lealtad.

22 | Tengo la necesidad de permanecer
en la institucion.

Autores: Meyer y Allen (1991)
Adaptacion: Palma, C. (2020)
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Anexo 4. Ficha técnica

Ficha técnica N° 1

Denominacion : Cuestionario de Satisfaccion laboral

Autor : Palma (2005)
Adaptado : Palma (2020)
Propdsito : Determinar el nivel de la Satisfaccién laboral

Administracion: Individual
Ficha técnica N° 2

Denominacion : Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autor : Meyer y Allen (1991)
Adaptado : Palma (2020)
Proposito : Determinar el nivel de Compromiso Organizacional

Administracion : Individual

Validez de contenido a través de juicio de expertos

Validacion
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dra. Ibarguen Cueva, Francis S si si Aplicable
Esmeralda
Mg.Tupa Quispe, Juana Litz. Si Si Si Aplicable
Dr. Medina Sotelo, Cristian S S Si Aplicable

Gumercindo.

Fuente: Certificado de validez
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Anexo 5. Certificados de validez de expertos

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

N° items Pertinenc |Relevan | Clarid
iat cia? ad®
Sugere
Condiciones fisicas y/o materiales Si | No | Si| No |Si| No | Nclas
1 | La distribucion fisica del ambiente de | v/ v v
trabajo me permite un adecuado
desempefio laboral.
2 | El ambiente donde laboro me brinda | v v v
comodidad.
3 |La comodidad de mi ambiente de | v v v
trabajo es insuperable.
4 | Cuento con el mobiliario y recursos | v/ v v
para el adecuado desarrollo de mis
labores diarias.
Beneficios laborales y/o remunerativos
Si |No [Si|No |Si|No
5 |La remuneracion econémica que | v v v
percibo es proporcional a la labor que
realizo.
6 | Me siento insatisfecho con lo que | v v v
percibo.
7 | El sueldo que gano es bastante | v v v
aceptable.
8 | Mi trabajo me permite cubrir mis | v v v
expectativas econémicas.
Politicas administrativas Si | No [ Si| No | Si | No
9 |Los trabajadores reciben un trato | v v v
adecuado.
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10 | La institucion distribuye | v v v
equitativamente las tareas entre los
trabajadores.
11 |Se respeta el horario laboral | v v v
establecido por el Estado.
12 | La institucion cuenta con politicas de | v/ v v
reconocimiento de horas extras.
Relaciones sociales Si | No |Si|No |Si|No
13 | El clima laboral generado por mis | v v v
comparieros favorece el desempefio de
mi trabajo.
14 | El trabajo con mis compafieros es| v v v
enriquecedor.
15 | Prefiero tomar distancia de mis | v v v
compafieros de trabajo.
16 | Realizar trabajo en equipo me hace | v v v
sentir en familia.
Desarrollo personal Si | No | Si| No | Si| No
17 | Siento que la labor que realizo se ajusta | v/ v v
a mi forma de ser.
18 | El trabajo que realizo me hace sentir | v/ v v
bien conmigo mismo.
19 | Mi trabajo hace que me sienta| v v v
realizado.
Desempefio de tareas
Si |No [Si|No |Si|No
20 | La tarea que efectlio es tan importante | v/ v v
como cualquier otra.
21 | Las tareas que ejecuto las percibo | v/ v v
como algo sin relevancia.
22 | Siento que aporto a la institucion con | v/ v v

la labor que realizo.
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23 | Me agradan las tareas dadas a mi| v v v
persona.

24 | Me siento satisfecho con los resultados | v/ v v
de la labor que realizo.

25 | Recibo capacitaciones que me| Vv v v
permiten cumplir de forma idonea las
funciones asignadas.

Relacion con la autoridad
Si No | Si|No |Si|No

26 | Mi jefe es empatico y amable. v v v

27 | Mi jefe tiene buena disposicion para | v/ v v
absolver consultas referidas al trabajo.

28 | Tener una buena relacion con el jefe, | v/ v v
beneficia la calidad del trabajo.

29 | Mi jefe tiene un trato cordial con el | v v v
personal.

30 | Existe disposicion para apoyar al jefe | v/ v v
sobre temas que no tengan que ver con
mi labor.

31 | Mi jefe reconoce la labor que realizo. | v/ v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

28 de mayo del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva DNI: 09637865

Especialidad del evaluador: Dra. en Ciencias de la educacién — metodologia de la investigacién
cientifica.
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1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° ftems Pertinen Relevanc | Clarida
cial ia? d? _
Sugerencias
Compromiso afectivo Si INol Si | Nol Si | No

1 | Los valores que rigen a la
institucion me dan seguridad como v v v
trabajador.

2 | He formado vinculos con la
institucibn que me generan v v v
satisfaccion.

3 | Tengo la necesidad de dar lo mejor
de mi para que la institucion sea v v v
exitosa.

4 | Laborar enestainstituciontieneun | s v v
significado valioso para mi.

5 | Tengo la certeza que la institucion v v v
cumple todas mis expectativas.

6 | Me siento privilegiado de formar | v v
parte de esta institucion.

7 | Me agradaria continuar durante
toda mi carrera profesional en la v v v
institucion.

8 | Mis compafieros se muestran
identificados y comprometidos v v v
con la institucion.
Compromiso de continuacion Si |No| Si | No| Si|No

9 | Tengo diversas opciones laborales | ./ v v
para subir de nivel.

10 | Continlo en esta institucion
porque en otra no tendria las v v v
mismas ventajas y beneficios.
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Confio en mis cualidades para

11 v v v
encontrar otro empleo.

12 | Acepto cualquier funcion asignada
con el Unico propédsito de v v v
continuar en la institucion

13 | Creo que he dado tanto de mi a la
institucién que se me hace dificil v v 4
pensar en otra opcion laboral.

14 | Tengo personas a mi cargo que

- v v v

dependen de los ingresos que me
genera el laborar en la institucion.

15 | Sien este momento decidiera dejar
la institucidn, muchos proyectos se 4 v v
verian interrumpidos.

16 | Permanecer en esta institucion, es
una cuestién de necesidad asi| Y v v
como de deseo.

Compromiso normativo Si INol Si | No! Si | No

17 | Existen situaciones que fortalecen
mi  vinculo laboral con la| Y v v
institucion.

18 | La institucion me ha brindado | v 4
algun tipo de incentivo.

19 | Me sentiria culpable si dejara en | s v v
estos momentos la institucion.

20 | Tengo una sensacion de deuda con | ./ v v
la institucion.

21 | La institucion a la que pertenezco | s 4 v
merece mi lealtad.

22 | Tengo la necesidad de permanecer | s v v

en la institucién.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
28 de mayo del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva DNI: 09637865

Especialidad del evaluador: Dra. en Ciencias de la educacién — metodologia de la investigacién
cientifica.

" Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

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

vt GUEY

Dra. ep’Ciencias de la Educacién

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA SATISFACCION LABORAL

N° items Pertinen [Relevanc | Clarida
cial ia? d? _
Sugerencias
Condiciones fisicas y/o materiales Si [No| Si | No| Si | No
1 | Ladistribucion fisica del ambiente
de trabajo me permite un adecuado v v v
desempefio laboral.
2 | EI ambiente donde laboro me | s v v
brinda comodidad.
3 | La comodidad de mi ambiente de | s v v
trabajo es insuperable.
4 | Cuento con el mobiliario vy
recursos para el adecuado v v v
desarrollo de mis labores diarias.
Beneficios laborales y/o remunerativos | SI | No | St | No | Si | No
5 | La remuneracion economica que
percibo es proporcional a la labor v v v
que realizo.
6 | Me siento insatisfecho con lo que | 4 v
percibo.
7 | El sueldo que gano es bastante | s v N/
aceptable.
8 | Mi trabajo me permite cubrir mis | s v v
expectativas econémicas.
Politicas administrativas Si [No| Si | No| Si | No
9 | Los trabajadores reciben un trato | s 4 v
adecuado.
10 | La institucion distribuye
equitativamente las tareas entre los v v v
trabajadores.
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11 | Se respeta el horario laboral | 4 v
establecido por el Estado.
12 | La institucion cuenta con politicas | s v v
de reconocimiento de horas extras.
Relaciones sociales Si | No| Si | No| Si | No
13 | El clima laboral generado por mis
comparfieros favorece el | v v v
desempefio de mi trabajo.
14 | El trabajo con mis compafieros es | s 4 v
enriquecedor.
15 | Prefiero tomar distancia de mis | v N/
compafieros de trabajo.
16 | Realizar trabajo en equipo me | v v
hace sentir en familia.
Desarrollo personal Si [No| Si | No| Si | No
17 | Siento que la labor que realizo se | s v v
ajusta a mi forma de ser.
18 | El trabajo que realizo me hace | v v
sentir bien conmigo mismo.
19 | Mi trabajo hace que me sienta | 4 v
realizado.
Desempefio de tareas Si | No| Si | No| Si | No
20 | La tarea que efectio es tan| 4 4
importante como cualquier otra.
21 | Las tareas que ejecuto las percibo | s 4 v
como algo sin relevancia.
22 | Siento que aporto a la institucion | s V4 v
con la labor que realizo.
23 | Me agradan las tareas dadas a mi | 4 v
persona.
24 | Me siento satisfecho con los| V4 v

resultados de la labor que realizo.
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25 | Recibo capacitaciones que me
permiten cumplir de forma idonea v v v
las funciones asignadas.
Relacién con la autoridad Si | No| Si | No| Si | No

26 | Mi jefe es empatico y amable. v v v

27 | Mi jefe tiene buena disposicion
para absolver consultas referidas v v v
al trabajo.

28 | Tener una buena relacion con el
jefe, beneficia la calidad del | v v v
trabajo.

29 | Mi jefe tiene un trato cordial con | s v v
el personal.

30 | Existe disposicién para apoyar al
jefe sobre temas que no tengan que v v v
ver con mi labor.

31 | Mi jefe reconoce la labor que | 4 v
realizo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V'] Aplicable después de corregir [ ] No

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Tupa Quispe, Juana Litz

Especialidad del evaluador: Mg. en Gestién Publica
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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

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

Lima, 08 de junio del 2020

DNI: 23839591

Mg Juana Lz Tuoo Guispe

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Compromiso afectivo

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

Los valores que rigen a la
instituciébn me dan seguridad
como trabajador.

He formado vinculos con la
instituciébn que me generan
satisfaccion.

Tengo la necesidad de dar lo
mejor de mi para que la
institucion sea exitosa.

Laborar en esta institucion
tiene un significado valioso
para mi.

Tengo la certeza que la
institucién cumple todas mis
expectativas.

Me siento privilegiado de
formar parte de esta
institucion.

Me  agradaria  continuar
durante toda mi carrera
profesional en la institucion.

Mis comparieros se muestran
identificados y
comprometidos  con la
institucion.

Compromiso de continuacion

Si

No

Si

No

Si

No

9

Tengo diversas opciones
laborales para subir de nivel.
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10

Continto en esta institucion
porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios.

11

Confio en mis cualidades para
encontrar otro empleo.

12

Acepto cualquier funcion
asignada con el Unico
propdésito de continuar en la
institucion

13

Creo que he dado tanto de mi
a la institucion que se me hace
dificil pensar en otra opcion
laboral.

14

Tengo personas a mi cargo
que dependen de los ingresos
que me genera el laborar en la
institucion.

15

Si en este momento decidiera
dejar la institucion, muchos
proyectos se verian
interrumpidos.

16

Permanecer en esta
institucién, es una cuestion de
necesidad asi como de deseo.

Compromiso normativo

Si

No

Si

No

Si

No

17

Existen  situaciones que
fortalecen mi vinculo laboral
con la institucion.

18

La institucion me ha brindado
algln tipo de incentivo.

19

Me sentiria culpable si dejara
en estos momentos la
institucion.
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20 | Tengo unasensacion de deuda | s v v
con la institucion.

21 | La institucion a la que| g v v
pertenezco merece mi lealtad.

22 | Tengo la necesidad de| v 4
permanecer en la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

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

Lima, 08 de junio del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Tupa Quispe, Juana Litz  DNI: 23839591
Especialidad del evaluador: Mg. en Gestion Publica
" Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

Z2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

i LT
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo rmmma s L N
Mg. Juapa iz Tupo Guispe

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

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA SATISFACCION LABORAL

N° items Pertinencia®! |Relevancia? | Clarida
d3
Sugerencias
Condiciones fisicas y/o materiales | Si No | Si No Si| No
1 | La distribucion fisica del
ambiente de trabajo me | v 4
permite.  un  adecuado
desempefio laboral.
2 | El ambiente donde laboro | N/ v
me brinda comodidad.
3 La comodidad de mi
ambiente de trabajo es v v v
insuperable.
4 | Cuento con el mobiliario y
recursos para el adecuado | v v
desarrollo de mis labores
diarias.
Beneficios laborales y/o Si No |Si No |Sil No
remunerativos
5 |La remuneracion
economica que percibo es | v v
proporcional a la labor que
realizo.
6 | Me siento insatisfecho con | v v
lo que percibo.
7 | El sueldo que gano es| g v v
bastante aceptable.
8 | Mi trabajo me permite
cubrir mis ex i v v v
pectativas
economicas.
Politicas administrativas Si No | Si No Si| No
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Los trabajadores reciben un
trato adecuado.

10

La institucion distribuye
equitativamente las tareas
entre los trabajadores.

11

Se respeta el horario
laboral establecido por el
Estado.

12

La institucion cuenta con
politicas de
reconocimiento de horas
extras.

Relaciones sociales

Si

No

Si

No

Si

No

13

El clima laboral generado
por mis  comparfieros
favorece el desempefio de
mi trabajo.

14

ElI trabajo con mis
comparieros es
enriquecedor.

15

Prefiero tomar distancia de
mis compafieros de trabajo.

16

Realizar trabajo en equipo
me hace sentir en familia.

Desarrollo personal

Si

No

Si

No

Si

No

17

Siento que la labor que
realizo se ajusta a mi forma
de ser.

18

El trabajo que realizo me
hace sentir bien conmigo
mismo.

19

Mi trabajo hace que me
sienta realizado.
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Desempefio de tareas

Si

No

Si

No

Si

No

20

La tarea que efectlo es tan
importante como cualquier
otra.

21

Las tareas que ejecuto las
percibo como algo sin
relevancia.

22

Siento que aporto a la
institucién con la labor que
realizo.

23

Me agradan las tareas
dadas a mi persona.

24

Me siento satisfecho con
los resultados de la labor
que realizo.

25

Recibo capacitaciones que
me permiten cumplir de
forma idonea las funciones
asignadas.

Relacién con la autoridad

Si

No

Si

No

Si

No

26

Mi jefe es empético y
amable.

27

Mi  jefe tiene buena
disposicién para absolver
consultas  referidas al
trabajo.

28

Tener una buena relacion
con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

29

Mi jefe tiene un trato
cordial con el personal.

30

Existe disposicion para
apoyar al jefe sobre temas

54



que no tengan que ver con
mi labor.

31 Mi jefe reconoce la labor | s v v
que realizo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

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

Lima, 16 de junio del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Medina Sotelo, Cristian Gumercindo DNI: 10659133
Especialidad del evaluador: Dr. En Gestién Piblicay Gobernabilidad y Metodélogo UCV.
' Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

items

Pertinencial

Relevancia

2

Claridad®

Compromiso afectivo

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

Los valores que rigen a la
institucién me dan seguridad
como trabajador.

He formado vinculos con la
institucién que me generan
satisfaccion.

Tengo la necesidad de dar lo
mejor de mi para que la
institucion sea exitosa.

Laborar en esta institucion
tiene un significado valioso
para mi.

Tengo la certeza que la
institucién cumple todas mis
expectativas.

Me siento privilegiado de
formar parte de esta
institucion.

Me agradaria continuar
durante toda mi carrera
profesional en la institucion.

Mis comparieros se
muestran identificados vy
comprometidos con la
institucion.

Co

mpromiso de continuacion

Si

No

Si

No

Si

No

Tengo diversas opciones
laborales para subir de nivel.
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10

Contindio en esta institucion
porgue en otra no tendria las
mismas ventajas y
beneficios.

11

Confio en mis cualidades
para encontrar otro empleo.

12

Acepto cualquier funcion
asignada con el Unico
proposito de continuar en la
institucion

13

Creo que he dado tanto de mi
a la institucion que se me
hace dificil pensar en otra
opcidn laboral.

14

Tengo personas a mi cargo
que dependen de los
ingresos que me genera el
laborar en la institucion.

15

Si en este momento
decidiera dejar la
institucion, muchos
proyectos se verian
interrumpidos.

16

Permanecer en esta
institucién, es una cuestion
de necesidad asi como de
deseo.

Compromiso normativo

Si

No

Si

No

Si

No

17

Existen situaciones que
fortalecen mi vinculo laboral
con la institucion.

18

La institucion me ha
brindado algin tipo de
incentivo.
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19 | Me sentiria culpable si
dejara en estos momentos la v v v
institucion.

20 | Tengo una sensacion de | v v
deuda con la institucion.

21 | La institucion a la que
pertenezco  merece  mi v v v
lealtad.

22 | Tengo la necesidad de| v v
permanecer en la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Lima, 16 de junio del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: Medina Sotelo, Cristian Gumercindo  DNI: 10659133
Especialidad del evaluador: Dr. En Gestion Puablicay Gobernabilidad y Metodélogo UCV.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién
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Anexo 6. Confiabilidad

Base de datos: Confiabilidad de Satisfaccion Laboral

+\,r\ *Sin titule [Conjunto_de_datosll] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar

Ver Datos

Transformar ~ Analizar  Marketing directo

Gréficos

Utilidades

Ventana  Ayuda

- 7 Ed

SHEDR e~ BLAP R KEY BOT 4§90

Visible: 31 de 31 variables

P1 P2 P4 P6 P7 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 i

1 1 5 1 5 4 2 5 3 1 5 4 5 2 5 4 E
2 2 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3
3 5 2 1 2 2 5 2 2 1 2 1 2 5 2 2
4 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 5 2 2
5 1 3 1 3 5 3 3 2 4 3 5 3 1 3 5
6 2 2 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
7 2 2 4 2 1 2 2 2 5 2 1 2 2 2 1
8 1 5 3 5 5 4 5 1 3 5 5 5 4 5 5
9 4 2 2 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 2 2
10 2 1 1 1 4 1 1 1 2 1 4 1 2 1 4
1 1 4 2 4 2 1 4 5 2 4 2 1 1 4 2
12 4 2 1 2 2 4 2 1 4 2 2 2 4 2 2
13 1 5 3 5 5 1 5 1 2 5 5 5 4 5 5
1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1
15 4 2 2 2 3 1 2 2 1 2 3 2 1 2 3
16 5 1 2 1 2 1 1 1 4 1 2 1 4 1 2
17 5 4 1 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 3
18 3 1 2 1 4 2 1 4 4 1 4 1 3 1 4
19 2 3 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 4 3 5
20 3 3 3 3 4 5 3 3 1 3 4 3 5 3 4
21 1 2 4 2 1 4 2 2 5 2 1 2 4 2 1
2 2 1 1 1 4 1 1 2 4 1 4 1 3 1 4
23 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 =

AN I |

Vista de datos  Vista de variables
IBI SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:ON

Escala: Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido a0 100,0
Excluido® 0 0
Total an 100,0

3. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

elementos

M de

869

N




Base de datos: Confiabilidad de Compromiso Organizacional

@ *Sin titulo1 [Conjunte_de_dates0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Grificos  Utilidades  Ventana  Ayuda
=} i — Ry & L AL
SHEHe~ BLIAB A S BLH 0% %
Visible: 22 de 22 variables
P3 P4 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 f

P1 P2
1
2
3
4
5
6
7
8
9

5
3
2
2
3
2
2
5
2
1
4
2
5
1
2
1
4
1
3
3
2
1
3

N B S N RS T T NC U S S R P 3 ) e g e

O I I C NP e ) R P U PP U P PPN S PP S SN S PP Y

L U I U EP e S P R T e AN CAR AN AN AR RN

4
3
2
2
5
3
1
5
2
4
2
2
5
1
3
2
3
4
5
4
1
4
2

2
1
13
1
3
2
2
4
2
1
1
4
1
2
1
1
3
2
2
5
4
1
2

U U P S S o I I S N e P O I SO IPUUO) ) S PR P

PO O U T P PPl IO N NP U S R e B e CAR CIE CAR AR

L U I U EP e S P R T e AN CAR AN AN AR RN

O S P O S PPl OOl [PPSO T I NP I NP SO N PP SN S PPN O O PR

P N T NI RIS P I N R e e ORI S OO OO P S OO ey

P Y IS S e e N I C I I ORI U [ S oy Py e

T e P e S e P S PP PN B PP P
L U I U EP e S P R T e AN CAR AN AN AR RN

O P S T O PO el TS S NP TSR TSR R I O S O S S PP P PO e

w

Vista de datos | Vista de variables

[

[&T

IBM SPSS Statistics Procassor estd lista

Unicode:ON

Escala: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido a0 100,0
Excluido® 0 0
Total an 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variahles del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

824

22
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Anexo 7. Bases de datos

VARIABLE 1: SATISFACION LABORAL

DIMENSION 7

31

30

20

28

27

26

DIMENSION 6
22

24

23

21

20

DIMENSION 5

17

19

18

DIMENSION 4

16

14

13

DIMENSION 3:

12

11

10

DIMENSION

wi

DIMENSION 1:

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

21
22
23
24
25
26
27
28

31
32
33

35
36
37

39

41

2

43

45

46

47

49

51
52
53

55
56
57

59

61
62
63

65
66
67

70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

VARIABLE 2

DIMENSION 3

18

22

21

20

19

17

DIMENSION 2:

11

16

14

13

1z

10

DIMENSION 1

i

10
11

12

13

14
15

16

17

18
19

21

22

23

24
25

26

27

28

31

32

33

35

36

37

39

41

42

a3

45

46

a7

49

51

52

53

55

56

57

59

81

62

63

65

66

67

F0
71

72

73

74
75

76

7

78
79
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Anexo 8. Constancia de haber aplicado el instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO

“Decanio e b Igusided de Oporturnidaden pirs mogeres y hombres™
“Afe de b Universsl cactin @e s Sdud”

Lama, 22 de jurdo de 2000
Carta P 211- 2020 £PGO0V-LNFOSLOL/JINT

Aly.

Sivia Patreia Arsge Backn

Dwectiors Clecativa

Programa Necone! pers le Prevencidn v Erred én1 de la Viokencss contra les Mogeres @ bbingratie del
Gerupo Parmshar - AURORA

Do mul sadsyor conuderacsdn:

Ex grato difgnne o udted, pars preentes & PALMA ROAS, CLAUDLA GIOVANNA; dertfcads
con DA N* 45138064 y con oSdgo de matricule N° S0001STI8E; etudiante del prograens de MAZSTIEA
EN CESTION PUBLICA quen, e «f marco e su tesh conducerte & s cbterciin de su grado de
MALSTIA, o ercusntra desrrailenddo of trabiaio de sreestigacdn tulado:

Sathfaccién laboral y comprombo organizacionsl e los trabajedores del Cantro Emesgence Mujer,
Regién Callso, 2020

Con fowes Se mremsigacian scaddmics, sl & o digne penons clonge: ol Permiss & nuevtrs
witusSernte, 4 In de Que pusda ocbtimer Informecdn, m s NBLUCKHn Que wiind represerts, Que e
perrats desarroller su trabe|o de invmbgaciSn. Nuontro etusients ventigedor PALMA ROUAS
CLAUDIA SIOVANNA ssurme of compromno de alkencer 4 s Sepacho ok rescllados de sate mtuda,

luwgo S haber Snekcado o con 16 S nuarleos docen b,

Agradecensa s gered de w Gn 8l presertte, Sego propics W oportunided pers
capreare o e v S
Arertarmenrte,

Somos |3 universidad de los
| | )
que quieren sallr adelante. flvi@



= éJRespomder v IEIEHminar B drivo ®N0desead0\/ @ Limpiar 51 Moera v OCaIegorizarV © Pospaner v+ ﬁ Q/ X j‘l B 7

el
v Faioits Re: Solicito autorizacin para obtener informacion con fines académicos O
b R, 6 De: Mesa De . Partes <mesadepartesvirual@aurora gob pe>

Enviado: migrcoles, 24 de junio de 2020 125 p. m. e
Para; Claudia Palma Rojas :

Ayt Asunto; Re: Solicito autorizaciin para obtener informacion con fines acadgmicos ﬁ

v Capets Buenas fardes:
Se confirma fa recepcion d s documento con el de exp. 2020-0009643 dervado a a Direccidn Ejecutiva. ENESTAS

0 Bandeade.. 2627 FIESTAS
Saluts PATRIAS

0 comeonodes. Nathaly Delgado CAMBIA

{ bomdones 47 ‘ ] ) ‘ TU CELU
De: "Claudia Pama Rojas" <clauda paman@hotmail com:

B Hometoseni, 6 Para; "Mesa De, Partes <mesadepartesviriual aurora gob pe> W

Enviados: Martes, 23 de Junio 2020 19.02.54

Asunto; Solicito autorizacion para obtener informacion con fines académicos
i Eementos eimin.,

Buenas tardes,
F Ao

Por medio del presente salicito que el documento adjunto sea remitido a la Abg. Silvia Patricia Arispe Bazan, Directora Ejecutiva del Progama Nacional para la
U Motss Prevencidn y Erradicacion de la Violencia contra s Mujeres & Integrantes del Grupo Familiar - Aurors,

Historial de conv.. Mis datos son: @

Nombres y Apelldos: Claudia Giovanna Palma Rojas

Tagh ONINe 3338966
Direccion: Mz. Flote 2 Urb. Los Portales de Naranjal - San Martin de Porres
@ Adualzara corre electronico: caudia,palmar @hotmail.com
Microsoft 365 con
Caraceffics e Agradeaco de antemano a atencian prestada.
Qutlook Premium
Atentamente,
= g - ,
(laudia Giovanna Palma Rojas 4

64



Anexo 10. Acta de aprobacion de originalidad de tesis

Anexo 12. Evidencia
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Francis Esmeralda Ibarguen Cueva, docente de la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los
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