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RESUMEN 

La presente investigación titulada “Compromiso organizacional y Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020”. El objetivo general fue determinar la relación que existe entre el 

Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral. La metodología que se 

empleó fue de tipo aplicada de enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental 

– transversal y de nivel correlacional simple. La población y muestra se conformó 

por 50 colaboradores administrativos que laboran en la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, al cual se les aplicó como instrumento el cuestionario de escala tipo 

likert para recolectar la información que contribuya con la investigación. Asimismo, 

los datos obtenidos fueron ordenados y procesados en los programas estadísticos 

SPSS V25 y Excel 2016. Los resultados encontrados indican que existe una 

relación significativa moderada de (r=0,652; p= 0,000) entre el Compromiso 

organizacional y la Satisfacción laboral. También se halló que el Compromiso 

organizacional y la Satisfacción laboral que poseen los colaboradores 

administrativos se encuentran en un nivel medio. Por otra parte, se determinó que 

existe relación entre las dimensiones Compromiso afectivo, Compromiso de 

continuidad y Compromiso normativo con la variable Satisfacción laboral. Se 

concluye que, a mayor involucramiento en los colaboradores administrativos se 

generará un alto nivel de Satisfacción laboral. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The present investigation titled "Organizational commitment and job satisfaction of 

the administrative collaborators of the District Municipality of Guadalupe, 2020". Its 

general objective was to determine the relationship between Organizational 

Commitment and Job Satisfaction. The methodology that was used was of the 

applied type of quantitative approach, with a non-experimental design - transversal 

and of simple correlational level. The population and sample was made up of 50 

administrative collaborators who work in the District Municipality of Guadalupe, to 

which the Likert-type scale questionnaire was applied as an instrument to collect the 

information that contributes to the investigation. Likewise, the data obtained were 

ordered and processed in the statistical programs SPSS V25 and Excel 2016. The 

results found indicate that there is a moderately significant relationship of (r = 0.652; 

p = 0.000) between Organizational Commitment and Job Satisfaction. It was also 

found that the Organizational Commitment and Job Satisfaction possessed by 

administrative collaborators are at a medium level. On the other hand, it was 

determined that there is a relationship between the affective Commitment, continuity 

Commitment and regulatory Commitment dimensions with the variable Job 

satisfaction. It is concluded that a greater involvement in administrative collaborators 

will generate a high level of job satisfaction. 

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction.
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I. INTRODUCCIÓN

La presente investigación denominada Compromiso organizacional y Satisfacción 

laboral surgió debido al importante rol que cumplen los trabajadores en las 

organizaciones, pero que no son muy valorados ni apoyados en sus ocupaciones 

por sus jefes, por tal razón es que se genera la insatisfacción y desmotivación, 

ocasionando como resultado el desánimo, la falta de identificación y la carencia de 

compromiso con sus labores. 

Actualmente el compromiso del individuo con la organización conforma un 

componente primordial dentro de ella, por lo cual se relaciona con el pacto de 

lealtad y desempeño que pone por la organización, por otro lado, es importante que 

en las empresas no solo conozcan su relación, sino también el nivel de compromiso 

y satisfacción laboral que tiene un individuo al desempeñarse en su cargo. 

En el artículo científico de Cernas, Mercado y León (2018), sobre la Satisfacción 

laboral y el Compromiso organizacional de los colaboradores con las empresas 

dentro del país de México y Estados unidos, los resultados indicaron que en el 

territorio de México realizan un trabajo más relevante que el país de Estados 

unidos, es decir, el personal se involucra y destaca más en sus labores. Asimismo, 

en el estudio de una entidad pública ecuatoriana el nivel de Compromiso laboral de 

los trabajadores se halló en 69.91%, mientras que el grado de Satisfacción laboral 

fue de 70.96%, es decir que los individuos que tienen un elevado nivel de 

satisfacción tienden a estar en conexión con la organización (Salazar, 2018). 

Por otro lado, Flores y Gómez (2018), identificaron en un organismo público de Lima 

mencionando: que el compromiso y el apoyo de la organización presentan una 

conexión positiva en el desarrollo laboral, y que la duración de un trabajador 

dependerá de la apreciación y ayuda que se le brinde en sus labores, de tal modo 

que el individuo que tenga una percepción negativa es muy probable que se sienta 

inconforme con su labor y renuncie a la organización.  

En el estudio de Días (2017), sobre la satisfacción del trabajo en la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe, hace referencia en su hallazgo, que el grado de satisfacción 

del personal del municipio de Guadalupe va aumentar cuando el clima laboral 

mejore, y como principal sugerencia indica que se tiene que consolidar el clima 

laboral dentro de la institución, a través de estrategias, reconocimientos, beneficios 

y llevar a cabo capacitaciones o acciones de integración en el personal. 
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La Municipalidad Distrital de Guadalupe cuenta con un personal administrativo, 

técnico y profesional, cuyo rendimiento se presenta un poco debilitado, por lo que 

hace falta incentivar y concientizar al colaborador para que la calidad de servicio 

que brinda sea la adecuada y no genere incomodidad a la población que asiste a 

dicha municipalidad. Cuando un personal no se encuentra comprometido e 

identificado con su institución no se siente satisfecho de la labor que realiza, este 

es el caso de algunos trabajadores en la municipalidad de Guadalupe. 

Ante estos posibles problemas, la actual investigación tomó información del 

contexto, para resolver la siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre el 

Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020?, la justificación, 

son argumentos que tiene como finalidad sustentar el por qué se lleva a cabo la 

investigación, contemplando las razones de la importancia y beneficio que 

representa para el determinado estudio (Martínez, 2018). Para el estudio se 

considera las siguientes justificaciones: Relevancia social, el presente trabajo 

favorecerá a los colaboradores administrativos del municipio de Guadalupe, porque 

ayudará a que los individuos tengan información y conocimiento del contexto 

competente que en el campo laboral se exige hoy en día, y pueda brindar un mejor 

servicio y lograr los objetivos institucionales. Implicancia práctica, la investigación 

pretende ayudar al personal administrativo del municipio a que pueda entender la 

importancia de adquirir conocimiento e información notable sobre cómo 

proporcionar un servicio de calidad a los habitantes de la ciudad de Guadalupe. 

Esto contribuirá a que realicen una labor comprometida y con satisfacción de su 

parte. Valor teórico, se pretende que el tema sobre el compromiso y la satisfacción, 

sea de suma importancia para el personal del municipio porque está basado sobre 

teorías y estudios previos que refuerzan a la investigación y que servirá como base 

para futuros estudios. Utilidad metodológica, el estudio sigue los pasos de la 

metodología científica, siendo de nivel correlacional simple, cuyo procesamiento 

fue mediante el software estadístico SPSS V25 que permitió hallar la 

correspondencia entre las variables. 

En cuanto al objetivo general es: Determinar la relación que existe entre el 

Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. Asimismo, los 
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objetivos específicos son: Determinar el nivel de Compromiso organizacional de los 

colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; 

Determinar el nivel de Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de 

la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; Determinar la relación que existe 

entre la dimensión Compromiso afectivo y la Satisfacción laboral de los 

colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Compromiso de continuidad y 

la Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe, 2020; Determinar la relación que existe entre la dimensión 

Compromiso normativo y la Satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Al mismo tiempo para la investigación se planteó la siguiente hipótesis: Hi: Existe 

relación entre el Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral de los 

colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 
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II.  MARCO TEÓRICO  

Para dar énfasis a la investigación se presentan los siguientes trabajos previos 

realizados por los siguientes autores: Entre ellos tenemos a nivel nacional como a 

Llacctarimay (2018), en su tesis titulada: “Compromiso organizacional y su relación 

con la Satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Chincheros, Apurímac”. 

Cuyo objetivo fue hallar la conexión entre ambas variables de estudio mencionadas. 

Su estudio fue de diseño no experimental, de nivel correlacional. La muestra se 

constituyó por los 76 colaboradores, a quienes se les aplicó el cuestionario. El 

resultado obtenido es que existe una correlación de Spearman de 0,469 y 

significativa de 0,000, indicando que se encontró una correspondencia moderada y 

significativa entre las variables mencionadas. Concluyendo que, si la municipalidad 

de Chincheros desarrolla estrategias de involucramiento con el personal, se tendrá 

una mejor satisfacción laboral.  

Por otra parte, Mishel (2019), en su estudio titulado: “Evaluación del Compromiso 

Organizacional en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, Apurímac”. Su 

objetivo fue evaluar el grado de compromiso organizacional en el personal del 

municipio de Andahuaylas. Fue una investigación de diseño no experimental. Se 

trabajó con 95 colaboradores como muestra, a quienes se les aplicó el cuestionario. 

Los resultados indicaron que los colaboradores tuvieron 6.3% nivel bajo, 21.1% 

nivel medio y 72.6% nivel alto. Concluyendo que existe un buen nivel de 

compromiso, pero que es necesario fortalecer el vínculo emocional y crear un fuerte 

afecto de identidad en el municipio.  

Mientras tanto, Tapullima (2019), en su investigación titulada: “Satisfacción laboral 

de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de 

San Miguel”. Su objetivo fue identificar los niveles de satisfacción laboral de los 

colaboradores administrativos, siendo una investigación descriptiva, de diseño no 

experimental, cuya muestra fue de 50 trabajadores, a quienes se les aplicó el 

cuestionario, obteniendo como resultados que un 32% indicó un grado bajo, un 40% 

medio y un 28% alto. Concluyendo que los colaboradores por contrato 

administrativo no estuvieron completamente satisfechos en sus labores debido a 

que el municipio de San Miguel no cumple con los beneficios del trabajador. 

Por otro lado, Anco y Suni (2018), en su estudio titulado: “Compromiso 

organizacional y Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la 



 

5 
 

Municipalidad Distrital de Paucarpata, Arequipa”. Tuvieron como finalidad 

establecer la conexión entre ambas variables y sus dimensiones. El trabajo fue de 

diseño no experimental, de nivel correlacional, con una muestra de 172 

trabajadores, a quienes se les aplicó el cuestionario. Los resultados se obtuvieron 

a través de la correlación de Pearson de (r=0,604 y p=0,043), que indica que existe 

correspondencia significativa entre las variables mencionadas. Con respecto a las 

dimensiones se obtuvo una conexión entre el compromiso afectivo y la satisfacción 

de (r=0,623 y p=0,048), que significa que existe correspondencia significativa; 

asimismo, en el compromiso continuo con la satisfacción de (r=0,864 y p=0,042), 

que muestra una correlación positiva fuerte y significativa; y por último resultó ser 

de (r=0,029 y p=0,582), que denota que no existe una medida de significancia entre 

el compromiso normativo y la satisfacción del trabajo. Se concluyó que se debería 

fortalecer la dimensión del compromiso normativo. 

Por consiguiente, Llanca y Gamarra (2019), en su tesis titulada: “Satisfacción 

laboral y Compromiso organizacional en los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Provincial de Lambayeque”. Tuvieron como objetivo hallar la 

conexión entre ambas variables de estudio, siendo una investigación correlacional, 

de diseño no experimental, teniendo 155 colaboradores administrativos como 

muestra, a quienes se les aplicó el cuestionario. A través del método de Pearson 

se evaluó la correlación, teniendo como resultado el coeficiente de (r= 0,560 y 

p=0,047), indicando que se halló una correspondencia positiva moderada y 

significativa; concluyendo que, si la municipalidad desarrolla mejores incentivos 

laborales, apoyando al personal, se tendrá un mejor compromiso organizacional. 

Finalmente, Quispe (2016), en su investigación titulada: “Compromiso 

organizacional y satisfacción laboral en personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Andahuaylas”. Cuyo objetivo fue hallar la conexión entre ambas 

variables de estudio y sus componentes. Fue una investigación de diseño no 

experimental, de nivel correlacional, y su muestra estuvo compuesta por 128 

trabajadores, a quienes se les aplicó el cuestionario. Los hallazgos indican una 

correspondencia de Pearson positiva y significativa de (r=0,654 y p=0,000), es decir 

a mayor satisfacción en el trabajo hay mayor compromiso organizacional. Con 

respecto a las dimensiones se obtuvo una conexión de (r=0,557 y p=0,000), que 

significa una relación positiva y significativa entre el compromiso afectivo y la 
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satisfacción laboral; en el compromiso continuo con la satisfacción laboral resultó 

ser de (r=0,679 y p=0,000), que muestra una correlación positiva y significativa; y 

por último resultó ser de (r=0,568 y p=0,000), que denota una relación moderada y 

significativa entre el compromiso normativo y la satisfacción laboral. 

En cuanto a investigaciones internacionales tal como Palomino (2018), en su 

investigación titulada: “Gestión del talento humano y  Compromiso organizacional 

del personal administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

Cantón Yaguachi – Ecuador”. Su objetivo fue buscar la conexión que existe entre 

ambas variables estudio, siendo una investigación de nivel descriptivo 

correlacional. La muestra fue de 88 colaboradores, quienes respondieron al 

instrumento el cuestionario, donde se halló como resultado a través de la 

correlación de Rho Spearman de 1,000 con una significancia de 0,01, que indica 

una correlación perfecta, positiva, y significativa; concluyendo que una adecuada 

gestión del talento humano genera que los trabajadores estén más comprometidos 

con la institución. 

Por último, Soto y López (2017), en su investigación titulada: “Satisfacción laboral 

y Compromiso organizacional de los trabajadores adscritos al área de auditoría de 

las contralorías Municipales del Estado Carabobo, Venezuela”, cuyo objetivo fue 

determinar la relación entre ambas variables, siendo una investigación de diseño 

no experimental, de nivel correlacional simple. Se trabajó con 40 funcionarios como 

muestra, a quienes se les aplicó el cuestionario. Los hallazgos establecen la 

conexión de Pearson de 0,755 con una significancia de 0,01, que indica que su 

conexión fue positiva, alta y significativa; concluyendo que, al aumentar la 

satisfacción laboral, mejor será el compromiso del personal.  

A continuación, se presentan los siguientes conceptos que refuerzan la credibilidad 

de la investigación:  

El Compromiso organizacional, “es el grado en que un empleado se identifica con 

una organización específica y con sus metas, y desea seguir siendo miembro de 

ella” (Robbins y Judge, 2017, p.78). Mayormente el compromiso se refleja en 

hechos que hace el colaborador en su puesto de trabajo, es decir el trabajador que 

se siente más comprometido va generar mayores logros en la empresa.  
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Por otro lado, Neves, Graveto, Rodriguez, Maroco y Parreira (2018), definen como 

una conducta psicológica asociada a la relación afectiva de los colaboradores con 

la organización, y que se percibe como una obligación y lealtad hacia la compañía. 

Se conoce que los empleados que se sienten parte fundamental e involucrados con 

la organización, son los que más contribuyen o aportan en los objetivos y éxitos de 

la empresa. 

De acuerdo con (Majluf y abarca, 2019; Neves et al., 2018; Rua y Araújo, 2016), 

mencionaron que existen tres dimensiones en el compromiso organizacional del 

modelo de Meyer y Allen, que son: compromiso afectivo, compromiso de 

continuidad y compromiso normativo. 

Dimensión compromiso afectivo, se entiende a la relación emocional que establece 

el trabajador con la organización, esto se da con aquellos individuos que realmente 

se identifican y se involucran en participar hacia una meta, está vinculado con la 

percepción personal del colaborador, y es consciente que no trabaja solo por hacer 

su deber, sino que lo hace porque se siente muy comprometido y motivado con 

dicha entidad (Majluf y abarca, 2019; Neves et al., 2018). Asimismo, cuenta con los 

siguientes indicadores: I. Identificación con la organización, es una percepción 

dentro de la organización, por lo cual se forma una conducta laboral o un efecto 

específico como la lealtad por su puesto de trabajo (Amparo, Palací, Moriano y 

Lisbona, 2016). II. Involucramiento con la organización, es el nivel en que el 

colaborador se identifica psicológicamente con su trabajo, considerando que el 

aprecio por parte de la organización eleva el desempeño personal (Ninoska, 2017). 

Dimensión compromiso continuo, se comprende por la carencia de mantenerse en 

la institución, los colaboradores no abandonan su cargo ya que tienen tiempo 

invertido, conocimiento por las capacitaciones recibidas y un salario satisfactorio 

para sus necesidades (Majluf y abarca, 2019; Neves et al., 2018). Es muy 

importante conocer que el trabajador capacitado con mayor tiempo o continuidad, 

es el más experimentado y valioso en la empresa. Los indicadores 

correspondientes para esta dimensión son: I. Necesidad de trabajo, según el Fondo 

Monetario Internacional, FMI (2014), es una carencia de trabajo debido a los efectos 

del crecimiento de la fuerza laboral, trayendo como resultado la necesidad de 

puestos laborales. II. Inversiones en la organización, son capitales, por lo cual se 
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invierte en el empleado para que cumplan de manera correcta sus ocupaciones en 

la organización (Drucker, 2014). 

Dimensión compromiso normativo, se entiende como cumplimientos de normas y 

obligaciones que tiene un trabajador para mantenerse dentro de la empresa, los 

colaboradores que tienen este compromiso se sienten en deuda, ya sea por la 

inversión que hace la empresa con el individuo en sus capacitaciones o aportes 

que generan una obligación para el empleado (Majluf y abarca, 2019; Neves et al., 

2018). Los indicadores son: I. Cumplimientos de normas, son cumplimientos de 

actividades organizacionales que se fundamenta en una normativa legal, pero para 

ello los trabajadores tienen que conocer las normas y ser conscientes de sus 

cumplimientos (Muñoz, 2018). II. Sentido de obligación, son los deberes que deben 

cumplir los individuos en la organización (Muñoz, 2018). 

En cuanto a la siguiente variable, Satisfacción laboral: se precisa como una 

reacción o sentimiento positivo relacionado al entorno laboral, que surge de una 

evaluación en la organización, basada en necesidades y características personales 

(Jáuregui y Louffat, 2017; Robbins y Judge, 2017). 

Por otra parte, Ayuso y Herrera (2018), definen: “es el nivel de comodidad que 

experimenta la persona con motivo de su trabajo” (p.75). Se puede relacionar 

directamente con el entendimiento del individuo en la empresa. Esta experiencia se 

transforma en la percepción del colaborador, y culmina en un elemento sentimental, 

todos estos factores se notan en el desarrollo laboral del trabajador (Sánchez y 

García, 2017). 

Existen factores personales, como las aspiraciones individuales y necesidades, 

como también factores grupales en la organización, en conexión entre compañeros 

y jefes, como también incluye las políticas, recompensas y condiciones laborales, 

que son componentes sumamente primordiales en la organización (Griffin, Phillips 

y Gully, 2017). De tal modo en la investigación se determinó que las dimensiones 

más apreciadas en la satisfacción laboral, y adecuadas a la Municipalidad de 

estudio son: ambiente físico, relación con la autoridad, políticas administrativas y 

relaciones sociales.  

Dimensión ambiente físico, es el entorno físico de la organización, es decir, al 

espacio de trabajo, también a la limpieza, la temperatura y el equipo existente, todo 

aquello que se encuentra en el lugar físico de trabajo en la cual se puedan 
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desempeñar los empleados (Guillermo y Arrieta, 2018). Los ambientes físicos 

pueden presentar peligros para la salud del trabajador, a causa de las malas 

condiciones que laboran, entre lo que abarcan están agentes ergonómicos, físicos, 

biológicos y de seguridad en las instalaciones de la organización (Ruíz y Gallegos, 

2018). Cabe resaltar que un buen ambiente laboral conlleva a una mayor 

satisfacción en el trabajador, siendo este un componente primordial en el desarrollo 

laboral del personal (Ortiz, Coronel, Hamburger y Orozco, 2019). Cuenta con los 

siguientes indicadores: I. Espacios de trabajo, son aquellas áreas dentro de la 

organización, que permiten a los trabajadores poder laborar y conectarse ante un 

ambiente de trabajo (Gooderl, William y Palich, 2012). II. Seguridad en el trabajo, 

es la prevención, protección y salud del personal en el trabajo, por lo cual deben 

obtener como una obligación formal para cumplir sus funciones laborales (Gómez, 

2017). III. Comodidad, es el bienestar de los colaboradores por lo cual se 

desempeñan en sus labores de manera satisfactoria (Vallejo, 2016). 

Dimensión relación con la autoridad, Jurado (2018), consiste en lograr que el 

colaborador dé lo mejor en su labor, pero sin que no se cuestione las relaciones 

jerárquicas dentro de la organización y se comprometa con asuntos de lo que tiene 

dominio. Asimismo, Anco y Suni (2018), definen como: conductas que tiene el 

colaborador hacia los jefes en relación a su labor en la organización. Una buena 

conexión entre la autoridad y el empleado, hace que los individuos se noten 

motivados, apoyados y reconocidos por la institución. Los indicadores para esta 

dimensión son: I. Relación personal, es la relación que tiene el individuo con el jefe, 

referente al servicio que realiza en la organización (Pérez y Fol, 2017). II. 

Reconocimientos, son créditos que reciben los trabajadores por las aportaciones 

que realizan en función a sus labores en la institución (Vallejo, 2016). III.  Apoyo al 

personal, es la contribución y valoración al personal en la organización, por lo cual 

los jefes o encargados se ocupan del bienestar de los empleados (Ninoska, 2017). 

Dimensión política administrativa, son percepciones que los colaboradores optan 

por cumplir en el ambiente laboral y se utiliza para satisfacer objetivos individuales 

de la organización (Griffin et al., 2017). Además, se conoce que son medios 

instrumentales, conformados por principios, leyes, normas y reglamentos que se 

establecen en la institución en lo cual regulan la labor del trabajador. Asimismo, 

Victorio (2017), se refiere a los reglamentos o lineamientos públicos encaminados 
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a organizar la labor del colaborador. Así mismo, los indicadores para esta 

dimensión son: I. Formación continua, es el conjunto de adquisiciones formativas 

que se desarrollan para mejorar las competencias profesionales de los individuos, 

de modo que tengan capacidades que les permitan una mayor productividad en la 

organización (Márquez, 2019). II. Supervisión, es seguir, acompañar, orientar y 

controlar el cumplimento del desarrollo del colaborador, por lo cual, cumplan los 

reglamentos establecidos por la compañía (Vallejo, 2016). III. Horario de trabajo, es 

el tiempo durante el cual el colaborador presta su servicio o está a disposición para 

cumplir con la organización (Pérez y Fol, 2017).  

Dimensión relaciones sociales, Rentería y Vesga (2019), definen a las relaciones 

sociales en el trabajo como interacciones y conexiones que ocurren entre personas 

y como tales, están sujetas a las mismas restricciones e influencias de otros 

individuos dentro de una organización. Asimismo, Zayas, Báez, Zayas y Fernandéz 

(2015), confirman: son procesos sociales de dos a más personas por lo cual se 

permite intercambiar ideas, información, opiniones o instrucciones de trabajo dentro 

de la organización. Los indicadores correspondientes son: I. Compañerismo, es la 

conexión de los individuos en la cual comparten ideas, conocimientos para 

beneficio común (Vallejo, 2016). II. Trabajo en equipo, son grupos de personas que 

trabajan en conjunto para lograr los fines de la organización en base al rendimiento 

y eficacia en el logro de las metas (Franklin y Krieger, 2011). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y Diseño de Investigación     

Tipo de investigación 

Según Sánchez, Reyes y Mejía (2018), definen: La investigación aplicada “es 

utilizar los conocimientos obtenidos por la investigación básica o teórica para el 

entendimiento y resolución de problemas que se presenten” (p.79). La investigación 

es de tipo aplicada porque se basa en el empleo de las teorías, por lo cual, se 

obtiene información que permite analizar y contribuir a un mejor estudio, ya que los 

resultados sirven para resolver problemas y dar solución a la realidad investigada. 

Diseño de investigación  

Según Hernández y Mendoza (2018), en el diseño no experimental, no existe la 

manipulación de variables, lo que se hace es observar situaciones que se dan en 

su entorno para examinarlo; y es transversal, cuando se recopilan información en 

un momento único.  

El nivel correlacional simple mide el nivel de asociación, y busca determinar la 

conexión entre una o más variables y se expresa a través de resultados vinculados 

bajo la hipótesis (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). Por lo tanto, al 

observarse situaciones existentes en la municipalidad, recopilando información 

para establecer la correspondencia entre las dos variables de estudio, se considera 

de diseño no experimental transversal y de nivel correlacional simple. 

El estudio es de enfoque cuantitativo, porque se vincula con la recopilación de 

información a través de resultados numéricos y análisis estadístico.  

Esquema del diseño de investigación: 

Donde: 

M: muestra de estudio 

V1: Compromiso organizacional 

V2: Satisfacción laboral 

r: relación 

r 
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3.2. Variables y Operacionalización 

Compromiso organizacional (V1) 

Definición conceptual 

“Es el grado en que un empleado se identifica con una organización específica y 

con sus metas, y desea seguir siendo miembro de ella” (Robbins y Judge, 2017, 

p.78).

Definición operacional 

La investigación se midió a través de los componentes e indicadores de la variable 

de estudio para lo cual se empleó la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue 

el cuestionario. (Ver anexos) 

Indicadores 

Identificación con la organización, involucramiento con la organización, necesidad 

de trabajo, inversiones en la organización, cumplimientos de normas y sentido de 

obligación. 

Escala de medición: Ordinal. 

Satisfacción laboral (V2) 

Definición conceptual 

“Es el nivel de comodidad que experimenta la persona con motivo de su trabajo” 

(Ayuso y Herrera, 2018, p.75). 

Definición operacional 

La investigación se midió a través de los componentes e indicadores de la variable 

de estudio para lo cual se empleó la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue 

el cuestionario. (Ver anexos) 

Indicadores 

Espacios de trabajo, seguridad en el trabajo, comodidad, relación personal, 

reconocimiento, apoyo al personal, formación continua, supervisión, horario de 

trabajo, compañerismo y trabajo en equipo. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

Está constituida por 50 colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital 

de Guadalupe. 

Criterios de selección 
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Criterios de inclusión: Se consideró al personal administrativo del municipio de 

Guadalupe, ya que el problema encontrado está solo enfocado en los trabajadores 

del área administrativa. 

Criterios de exclusión: No se consideró a los trabajadores que ejercen en otras 

áreas de la municipalidad distrital de Guadalupe, porque solo se trabajó con 

personal administrativo. 

Muestra 

Debido que la población no es numerosa, la muestra se consideró igual a la 

población, cuya cantidad es 50. 

Muestreo  

La investigación no estimó muestreo, puesto que se consideró a toda la población 

del área administrativa. 

Unidad de análisis 

Un colaborador del área administrativa del municipio de Guadalupe. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica  

Las técnicas de investigación son conjuntos de recursos y herramientas que utilizan 

los investigadores para recopilar y registrar información que será sometida a un 

análisis para la obtención de resultados (Martínez, 2018). Por lo tanto, la técnica 

que se ha empleado en la recolección de información es la encuesta, cuya técnica 

directa permite obtener resultados factibles para el estudio. 

Instrumento  

Los instrumentos de obtención de información son conjuntos de ítems diseñadas 

para generar información, con el propósito de alcanzar la finalidad de un proyecto 

de investigación (Bernal, 2016). Por lo tanto, se empleó como instrumento el 

cuestionario con ítems relacionadas a los indicadores de las variables de estudio. 

(Ver anexos) 

Validez y confiabilidad 

Validez 

El instrumento fue validado mediante el análisis crítico de 3 expertos, cuyo equipo 

estuvo conformado por dos expertos de la línea de Gestión de organizaciones, y un 

experto en metodología, lo cual permitió dar credibilidad al instrumento. (Ver 

anexos) 
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Confiabilidad  

Se utilizó la técnica del alfa de Cronbach, por medio del cuestionario aplicado a 50 

colaboradores. Los datos recopilados fueron procesados en el programa Excel 

2016 y SPSS V25, donde se halló como resultados para el instrumento de la 

variable Compromiso organizacional de 0,770 y para el instrumento de la variable 

Satisfacción laboral de 0,861, que significa que ambos son completamente fiables. 

(Ver anexos). 

3.5.  Procedimientos 

Para la elaboración del estudio se coordinó con la municipalidad distrital de 

Guadalupe, donde se procedió a solicitar el permiso correspondiente para que se 

aplique el cuestionario y recoger la información necesaria para el estudio. Luego 

dicha información será procesada para obtener los resultados de la investigación.  

3.6.  Método de análisis de datos 

Después de efectuar la encuesta en la municipalidad de Guadalupe, se procesó la 

información en el programa estadístico SPSS V25 y Excel 2016, y los resultados se 

representaron en tablas y figuras, así mismo, se aplicó la   prueba de normalidad 

(Kolmogórov- Smirnov), de tal manera que determine la prueba estadística 

correspondiente a usar en la prueba de hipótesis de las variables. 

3.7.  Aspecto éticos  

El estudio se realizó siguiendo los lineamientos establecidos por la universidad 

César Vallejo. También se ha respetado la autoría de los investigadores nacionales 

e internacionales referenciados en el estudio. Asimismo, se solicitó el permiso a la 

municipalidad de Guadalupe para que brinde las facilidades a la investigación. 
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IV.  RESULTADOS 

Prueba de Normalidad 

Ho: Los datos analizados siguen una distribución normal. 

H1: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 

Tabla 1  

Prueba de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso 

organizacional 
0.266 50 0.000 0.886 50 0.000 

Satisfacción 

laboral 
0.229 50 0.000 0.950 50 0.033 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 1, como la muestra fue mayor a 35 colaboradores, se 

empleó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, cuyo nivel de 

significancia es de (p=0,000) menor al 5%, por ende, se rechaza (Ho) y se acepta 

(H1), es decir la información procesada no sigue una distribución normal, indicando 

la utilización del coeficiente de Rho de Spearman para correlacionar a las variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



16 

Objetivo general  

Hipótesis estadística 

H1: Existe relación entre el Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral de 

los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Ho: No existe relación entre el Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral 

de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 

2020. 

Tabla 2 

Análisis correlacional entre el Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral 

de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 

2020. 

Compromiso 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,652** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,652** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En tabla 2, se observa el coeficiente Rho de Spearman que indica 

que existe una correlación positiva moderada de (r= 0,652) entre el Compromiso 

organizacional y la Satisfacción laboral. Con respecto a la significancia resultó ser 

de (p=0,000) siendo menor al 5%, por ende, se acepta (H1) y se rechaza (Ho). Esta 

correspondencia positiva moderada refleja que los colaboradores no se encuentran 

totalmente comprometidos y satisfechos con la institución, es decir, si aumenta el 

nivel de Compromiso organizacional, el desempeño y rendimiento será mejor en 

cada uno de ellos generando una mayor Satisfacción laboral.  
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Objetivo específico 1 

Tabla 3 

Nivel de Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 3 y Figura 1, se observa los niveles del Compromiso 

organizacional; por lo tanto, de los 50 colaboradores encuestados se observa que 

el 58% muestran un grado de Compromiso organizacional medio, y el 42% 

presentan un grado alto, lo cual se manifiesta que para los trabajadores el 

compromiso que se genera en la municipalidad es regular, debido a que ellos 

vienen demostrando el mismo compromiso laboral desde el inicio de sus labores, 

por ello, no se encuentran completamente comprometidos. 

Variable Nivel N° de colaboradores Porcentaje 

Compromiso organizacional 

Bajo 0 0% 

Medio 29 58% 

Alto 21 42% 

Total 50 100% 

Figura 1. Nivel de Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe, 2020. 
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Objetivo específico 2 

Tabla 4 

Nivel de Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 4 y Figura 2, se aprecia los niveles de la Satisfacción 

laboral; por lo tanto, de los 50 trabajadores encuestados se observa que el 72% 

muestran un grado de satisfacción  medio, y el 28% presentan un nivel alto, lo cual 

se manifiesta que para los colaboradores administrativos la Satisfacción laboral que 

sienten dentro de la municipalidad no es de total conformidad, debido a que gran 

parte de ellos requieren contar de un adecuado ambiente físico, relación con la 

autoridad, políticas administrativas y relaciones interpersonales que les permitan 

desarrollarse satisfactoriamente en la institución. 

Variable Nivel N° de colaboradores Porcentaje 

Satisfacción laboral 

Bajo 0 0% 

Medio 36 72% 

Alto 14 28% 

Total 50 100% 

Figura 2. Nivel de Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 
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Objetivo específico 3 

Hipótesis estadística 

H1: Existe relación entre la dimensión Compromiso afectivo y la Satisfacción laboral 

de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 

2020. 

Ho: No existe relación entre la dimensión Compromiso afectivo y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Tabla 5 

Análisis correlacional entre la dimensión Compromiso afectivo y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Compromiso 

afectivo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

afectivo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,509** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,509** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 5, se puede apreciar que existe una correlación de 

Spearman positiva moderada de (r= 0,509) entre el Compromiso afectivo y la 

Satisfacción laboral, siendo el valor de significancia de (p=0,000) menor al 5%, por 

ello, se acepta (H1) y se rechaza (Ho). Esta correspondencia positiva moderada 

refleja que los colaboradores no están completamente involucrados con la 

institución, es decir, si estuvieran más comprometidos afectivamente aumentaría la 

satisfacción de los trabajadores, por lo cual, sientan placer de trabajar para el 

beneficio y bien de la municipalidad.  
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Objetivo específico 4 

Hipótesis estadística 

H1: Existe relación entre la dimensión Compromiso de continuidad y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Ho: No existe relación entre la dimensión Compromiso de continuidad y la 

Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe, 2020. 

Tabla 6 

Análisis correlacional entre la dimensión Compromiso de continuidad y la 

Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe, 2020. 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 6, se observa que existe una correlación de Spearman 

positiva moderada de (r=0,614) entre el Compromiso de continuidad y la 

Satisfacción laboral, siendo el valor de significancia de (p=0,000) menor al 5%, por 

ello, se acepta (H1) y se rechaza (Ho). Esta correspondencia positiva moderada 

refleja que los colaboradores no se encuentran totalmente conformes con la 

municipalidad de Guadalupe debido a que la necesidad y la inversión de tiempo no 

son componentes primordiales para el municipio, por lo tanto, si la institución 

efectuara adecuadamente la inversión en personal considerando sus necesidades, 

entonces generaría colaboradores satisfechos. 

Compromiso de 

continuidad 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

de continuidad 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,614** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,614** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Objetivo específico 5 

Hipótesis estadística 

H1: Existe relación entre la dimensión Compromiso normativo y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Ho: No existe relación entre la dimensión Compromiso normativo y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Tabla 7 

Análisis correlacional entre la dimensión Compromiso normativo y la Satisfacción 

laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 7, se observa el coeficiente de Rho de Spearman que 

indica una correlación positiva moderada de (r=0,431) entre el Compromiso 

normativo y la Satisfacción laboral, siendo el valor de significancia de (p=0,002) 

menor al 5%, por ende, se acepta (H1) y se rechaza (Ho). Esta correspondencia 

positiva moderada señala que cuando en la municipalidad de Guadalupe se 

cumplan adecuadamente con las normas y obligaciones se lograrán los objetivos 

laborales más eficientes generando una mayor satisfacción en el trabajo. 

Compromiso 

normativo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

normativo 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,431** 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 50 50 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,431** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN

Se presenta un análisis de los resultados interpretados que son contrastados con 

las teorías y los antecedentes que se consideró como referencias en el estudio. 

El objetivo general fue determinar la relación entre el Compromiso organizacional y 

la Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe. De acuerdo al resultado que se muestra en la tabla 2, se 

evidencia una correlación de Rho Spearman positiva moderada de (r=0,652) y 

significativa al no superar al 5%, por ende, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, al existir un buen Compromiso 

organizacional, los colaboradores se desarrollarán satisfactoriamente con sus 

labores. El resultado coincide con el estudio realizado por Llacctarimay (2018), 

denominado, Compromiso organizacional y su relación con la Satisfacción laboral 

en la Municipalidad Provincial de Chincheros, Apurímac. Concluyendo que el 

Compromiso organizacional se relaciona significativamente con la Satisfacción 

laboral, donde el coeficiente de correlación de Spearman fue de (r= 0,469), 

indicando que el compromiso que tiene el colaborador es moderado debido al bajo 

reconocimiento que le brinda la municipalidad de Chincheros y a la poca inversión 

en las capacitaciones para la mejora de su desempeño laboral dentro del municipio. 

De las evidencias mencionadas sobre la correspondencia de ambas variables 

fundamentan los autores Robbins y Judge (2017), es el grado en que un individuo 

se involucra con los objetivos de su organización específica, por lo cual, anhela 

siempre seguir siendo parte de ella, puesto a que se siente conforme y cuenta con 

un elevado grado de satisfacción en el cumplimiento de sus labores dentro de la 

institución. 

El objetivo específico 1, fue determinar el nivel de Compromiso organizacional de 

los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. De 

acuerdo a los hallazgos que  se evidencian en la tabla 3 y figura 1, se obtuvieron 

los niveles del Compromiso organizacional, en lo cual un 58% resultó un grado de 

compromiso medio y un 42% presentan un grado alto, indicando que los 

colaboradores presentan un nivel medio debido a que no logran estar totalmente 

comprometidos con la municipalidad de Guadalupe, y para ello se debe hacer que 

el trabajador se sienta apoyado, con deseo de permanencia, y por ende, se 

involucre  a lograr los objetivos propuestos por el  municipio. Estos resultados de 
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los niveles coinciden con el estudio realizado por Mishel (2019), titulado, Evaluación 

del Compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 

Apurímac. En la cual obtuvo como resultado que el 6,3% estuvieron en un grado 

bajo, el 21.1% medio y el 72.6% alto, lo cual concluye en haber un buen nivel de 

Compromiso organizacional, pero que es necesario fortalecer el vínculo emocional 

y crear un fuerte sentimiento de identidad en la municipalidad. Los resultados se 

corroboran por Flores y Gómez (2018), donde manifestaron que el compromiso y 

el apoyo de la organización presentan una conexión positiva en el desarrollo 

laboral, y que la duración de un trabajador dependerá de la apreciación y ayuda 

que se le brinde en sus labores.  

El objetivo específico 2, fue determinar el nivel de Satisfacción laboral de los 

colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. De 

acuerdo a los resultados  que se muestra en la tabla 4 y figura 2, se obtuvieron los 

niveles de la Satisfacción laboral, en lo cual, un 72% resultó un grado de 

satisfacción medio y un 28% un grado alto, indicando que los colaboradores 

presentan estar en un mayor nivel medio, lo que significa que no se encuentran 

estar totalmente satisfechos con sus labores,  es decir, si  presentan tener una 

buena relación laboral en el área administrativa y la vez cuentan con un adecuado 

ambiente físico que les permitan desarrollarse de manera efectiva y motivada, 

entonces se elevaría la Satisfacción laboral en ellos. Estos resultados se relacionan 

con el estudio realizado por Tapullima (2019), titulado, Nivel de Satisfacción laboral 

de los colaboradores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad 

de San Miguel. En la cual obtuvo como resultados que un 32% estuvieron en un 

grado bajo, el 40% nivel medio y el 28% nivel alto, lo cual concluye que los 

trabajadores por contrato administrativo no estuvieron completamente satisfechos 

en sus labores debido a que el municipio de San Miguel no cumple con las 

perspectivas laborales que deben tener los colaboradores para desempeñarse de 

manera eficiente. Estos hallazgos se corroboran por el estudio realizado por Días 

(2017), donde afirma que el grado de satisfacción del personal de la municipalidad 

de Guadalupe va aumentar cuando el clima laboral mejore, y como principal 

sugerencia se tiene que confortar el clima dentro de la organización, a través de 

estrategias, reconocimientos, beneficios y llevar a cabo capacitaciones o acciones 

de integración en el personal. 
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El objetivo específico 3, fue determinar la correspondencia entre la dimensión 

Compromiso afectivo y la Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos 

de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. De acuerdo al resultado que se observa 

en la tabla 5, se halló una correlación de Spearman positiva moderada de (r=0,509) 

y significativa por ser menor al 5%, por ende, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, si los colaboradores se identifican o 

involucran más con la municipalidad de Guadalupe, se tendrá como resultado una 

mayor satisfacción laboral dentro de dicha institución. El resultado coincide con el 

estudio realizado por Anco y Suni (2018), titulado, Compromiso organizacional y 

satisfacción laboral de los colaboradores administrativos del Consejo Distrital de 

Paucarpata, Arequipa; teniendo como finalidad identificar la conexión que existe 

entre el Compromiso afectivo y la Satisfacción laboral. Concluyendo que el 

Compromiso afectivo se relaciona de manera positiva moderada con la Satisfacción 

laboral, donde el coeficiente de correlación de Pearson fue de (r=0,623), indicando 

que, a mayor identificación e involucramiento de los colaboradores con la 

organización, se presentan mayores niveles de satisfacción en el trabajo. 

El objetivo específico 4, fue determinar la conexión entre la dimensión Compromiso 

de continuidad y la Satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe. De acuerdo al resultado que se observa en 

la tabla 6, se halló una correlación de Spearman positiva moderada de (r=0,614) y 

significativa al no superar al 5%, por ende, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, si la municipalidad de Guadalupe efectuara 

adecuadamente la inversión en la capacitación del personal teniendo en cuenta la 

necesidad en permanecer y mejorar su desempeño laboral, el colaborador de va 

sentir más satisfecho. El resultado coincide con el estudio realizado por Quispe 

(2016), titulado, Compromiso organizacional y satisfacción laboral en personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas; teniendo como fin 

específico identificar la conexión que existe entre el componente Compromiso de 

continuidad y la Satisfacción laboral. Concluyendo que el Compromiso de 

continuidad se relaciona de manera positiva moderada con la Satisfacción laboral, 

donde el coeficiente de correlación de Pearson fue de (r=0, 679), indicando que las 

mejoras en la inversión del personal administrativo están vinculadas a la 

satisfacción en el trabajo y viceversa.  
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El objetivo específico 5, fue determinar la correspondencia entre la dimensión 

Compromiso normativo y la Satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. De acuerdo al obtenido 

que se muestra en la tabla 7, se halló una correlación de Spearman positiva 

moderada de (r=0,431) y significativa al no superar al 5%, por ende, se acepta la 

hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, si el personal cumple 

de manera adecuada con las normas o deberes de la municipalidad de Guadalupe, 

se lograrán los objetivos más eficientes generando una mayor Satisfacción laboral. 

El resultado se diferencia con el estudio realizado por Anco y Suni (2018), titulado, 

Compromiso organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos del Consejo Distrital de Paucarpata, Arequipa, teniendo  como fin 

específico identificar la conexión que existe entre el Compromiso normativo y la 

Satisfacción laboral, obteniendo como resultados de (r=0,029 y p=0,582), que 

indica que no existe un nivel de significancia entre el Compromiso normativo y la 

Satisfacción laboral. Concluyendo que se debería fortalecer el compromiso 

normativo en la cual el colaborador se sienta conforme en el cumplimiento de sus 

obligaciones laborales dentro de la institución pública. 
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VI. CONCLUSIONES

Luego de lo investigado y obtenido en esta tesis, se pudo finalizar las siguientes 

conclusiones: 

1. Según el objetivo General, se halló una correlación significativa moderada

entre el Compromiso organizacional y la Satisfacción laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. Evidenciándose

que existe una asociación media entre las variables, es decir, si los

colaboradores desarrollan sus actividades con el adecuado compromiso,

demostrarán que se encuentran satisfechos.

2. Según el objetivo específico 1, se halló que los trabajadores administrativos

se encuentran en un grado de Compromiso organizacional medio. Indicando

que gran parte de los trabajadores han venido demostrando el mismo

compromiso laboral desde el inicio de sus labores, lo cual significa que no

hubo el apoyo y el reconocimiento laboral adecuado que les ayude a

comprometerse más, por lo cual, las metas y objetivos de la institución no se

lograron completamente.

3. Según el objetivo específico 2, se halló que el personal administrativo se

encuentra en un nivel de Satisfacción laboral medio. Señalando que el

personal en su mayoría ha venido demostrando la misma satisfacción laboral

desde el inicio de sus labores, lo cual significa que no hubo la interacción

necesaria, como también un ambiente físico adecuado que les permita

trabajar con mayor satisfacción.

4. Según el objetivo específico 3, se halló una correlación significativa media

entre la dimensión Compromiso afectivo y la Satisfacción laboral de los

colaboradores administrativos del municipio de Guadalupe. Demostrando

que, si el personal se siente identificado e involucrado con el municipio,

entonces los trabajadores desarrollarán sus labores con satisfacción dentro

de la institución.

5. Según el objetivo específico 4, se halló una correspondencia significativa

media entre la dimensión Compromiso de continuidad y la Satisfacción

laboral de los colaboradores administrativos del municipio de Guadalupe.

Señalando que la buena familiarización y eficiencia en el proceso de



27 

formación del colaborador, contribuirá a mejorar el grado de satisfacción 

laboral. 

6. Según el objetivo específico 5, se halló una correlación significativa media

entre la dimensión Compromiso normativo y la Satisfacción laboral del

personal administrativo de la Municipalidad de Guadalupe. Demostrando

que los colaboradores sienten una escasa satisfacción al momento de

cumplir con las normas y obligaciones de la municipalidad.
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VII. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los hallazgos obtenidos, las siguientes recomendaciones van 

dirigidas al gerente municipal en conjunto con el gerente de RR. HH de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe. 

Disponer los recursos necesarios para potencializar la mejora laboral en los 

colaboradores, con la finalidad de que ellos se comprometan más, y se encuentren 

satisfechos en su desarrollo laboral. 

Realizar estrategias de involucramiento, motivar al personal y reconocer el esfuerzo 

laboral, para así lograr una mayor implicación emocional en el trabajo, es decir un 

buen nivel de compromiso organizacional. 

Desarrollar actividades integradoras con los trabajadores, de tal modo que aporten 

a la mejora de las relaciones o interacciones sociales dentro del municipio, como 

también brindar un ambiente físico adecuado para que puedan realizar sus 

funciones cómodamente.  

Incentivar más al personal, estimulando el apoyo y aprecio, de tal modo que el 

colaborador se sienta integrado, orgulloso y satisfecho de pertenecer a su 

institución.  

Ejecutar planes de capacitación que contribuyan con el perfeccionamiento laboral 

del trabajador administrativo, siendo necesario para ello una mayor inversión que 

debe tener en cuenta el gerente administrativo y finanzas, con la intención de 

generar un alto compromiso de continuidad y satisfacción con el trabajo. 

Dar a conocer y a la vez solicitar el cumplimiento de las normas y obligaciones que 

se rigen en el municipio, de tal manera que el personal logre cumplir con los deberes 

y obligaciones establecidas por la Municipalidad, para evitar inconvenientes que 

afecte a la satisfacción del colaborador. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de Operacionalización de Variables 

Cuadro de Operacionalización de la variable Compromiso organizacional 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Compromiso 
organizacional 

“Es el grado en que 

un empleado se 

identifica con una 

organización 

específica y con sus 

metas, y desea 

seguir siendo 

miembro de ella” 

(Robbins y Judge, 

2017, p.78). 

Se medirá a través 

de los componentes 

e indicadores de la 

variable de estudio, 

para lo cual se 

aplicará  la técnica 

de la encuesta, 

cuyo instrumento 

será un 

cuestionario. 

Compromiso 
afectivo 

Identificación con la 

organización. 

Ordinal 

Involucramiento con la 

organización. 

Compromiso de 
continuidad 

Necesidad de trabajo. 

Inversiones  en la 

organización. 

Compromiso 
normativo 

Cumplimientos de 

normas. 

Sentido de obligación. 

Nota: Elaboración de los autores. 



Cuadro de Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Satisfacción 
laboral 

“Es el nivel de 

comodidad que 

experimenta la 

persona con motivo 

de su trabajo” 

(Ayuso y Herrera, 

2018, p.75). 

Se medirá a través 

de los componentes 

e indicadores de la 

variable de estudio, 

para lo cual se 

aplicará   la técnica 

de la encuesta, cuyo 

instrumento será un 

cuestionario. 

Ambiente físico 
Espacios de trabajo. 

Ordinal 

Seguridad en el trabajo. 

Comodidad. 

Relación con la 
autoridad  

Relación personal. 

Reconocimiento. 

Apoyo al personal. 

Políticas 
administrativas 

Formación continua. 

Supervisión. 

Horario de trabajo. 

Relaciones sociales 
Compañerismo. 

Trabajo en equipo. 

Nota:  Elaboración de los autores. 



 

 

Problema de 
investigación 

Objetivos Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
¿Qué relación 
existe entre el 
compromiso 
organizacional y 
la satisfacción 
laboral de los 
colaboradores 
administrativos 
de la 
Municipalidad 
Distrital de 
Guadalupe, 
2020? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

General: 

Determinar la relación que existe 
entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe, 2020. 
Específicos:  

 Determinar el nivel de 
compromiso organizacional 
de los colaboradores 
administrativos de la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2020. 
 

 Determinar el nivel de 
satisfacción laboral de los 
colaboradores 
administrativos de la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2020. 

 

 Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
compromiso afectivo y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores 
administrativos de la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2020. 
 

 Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
compromiso continuo y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores 

 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 

“Es el grado en 
que un 
empleado se 
identifica con 
una 
organización 
específica y con 
sus metas, y 
desea seguir 
siendo miembro 
de ella” 
(Robbins y 
Judge, 2017, 
p.78). 

Se medirá a 
través de los 
componentes e 
indicadores de 
la variable de 
estudio, para lo 
cual se aplicará 
la técnica de la 
encuesta, cuyo 
instrumento será 
un cuestionario. 

 
Diseño: 

      

Donde: 
M: muestra de 
estudio 
V1: Compromiso 
organizacional 
V2: Satisfacción 
laboral 
r: relación 

Compromiso 
afectivo 

Identificación con la 
organización 

1, 2 

 
Ordinal 

 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
 
En desacuerdo 
(2) 
 
Indeciso (3) 
 
De acuerdo (4) 
 
Totalmente de 
acuerdo (5) 

Involucramiento con 
la organización 

3, 4 

Compromiso 
de continuidad 

Necesidad de 
trabajo 

5, 6 

Inversiones  en la 
organización 

 
 

7, 8 

Compromiso 
normativo 

Cumplimientos de 
normas 

9, 10 

Sentido de 
obligación 

11, 12 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

Espacios de trabajo 1, 2  
 
 
 

Anexo 2. Matriz de consistencia 



administrativos de la 
Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2020. 

 Determinar la relación que
existe entre la dimensión
compromiso normativo y la
satisfacción laboral de los
colaboradores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Guadalupe, 2020.

Satisfacción 
laboral 

“Es el nivel de 
comodidad que 
experimenta la 
persona con 
motivo de su 
trabajo” (Ayuso 
y Herrera, 2018, 
p.75).

Se medirá a 
través de los 
componentes e 
indicadores de 
la variable de 
estudio, para lo 
cual se aplicará   
la técnica de la 
encuesta, cuyo 
instrumento será 
un cuestionario. 

Diseño: 

Donde: 
M: muestra de 
estudio 
V1: Compromiso 
organizacional 
V2: Satisfacción 
laboral 
r: relación 

Ambiente 
físico 

Seguridad en el 
trabajo 

3 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo 
(2) 

Indeciso (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Comodidad 4 

Relación con 
la autoridad 

Relación personal 5 

Reconocimiento 6, 7 

Apoyo al personal 8 

Políticas 
administrativas 

Formación continua 9 

Supervisión 10 

Horario de trabajo 11 

Relaciones 
sociales 

Compañerismo 12, 13 

Trabajo en equipo 14 



 

 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información acerca del compromiso 

organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe. Es totalmente anónimo y se requiere total sinceridad. 

Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con un x. 

Valoración: Totalmente en desacuerdo (1)     En desacuerdo (2)       Indeciso (3),  

                    De acuerdo (4)        Totalmente de acuerdo (5). 

 

Gracias por su colaboración 

 

 

N° COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

 Compromiso afectivo       

1 Trabajar en la Municipalidad significa mucho para mí.      

2 Me gustaría continuar el resto de mi vida laboral en la Municipalidad.      

3 Me siento integrado(a)  con la Municipalidad.      

4 
Estoy orgulloso(a) de ser parte de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe. 

     

 Compromiso de continuidad       

5 Me es difícil dejar la Municipalidad para tratar de encontrar otro trabajo.       

6 
Permanecer en la Municipalidad, es cuestión tanto de necesidad como 

deseo. 

     

7 
Sería muy duro para mí dejar  la Municipalidad, ya que tengo tiempo 

invertido . 

     

8  Recibo capacitaciones para mejorar mi desempeño en la Municipalidad.       

 Compromiso normativo       

9 Cumplo con las normas establecidas por la Municipalidad.      

10 Realizo mis deberes en el tiempo indicado.      

11 
No abandonaría a la Municipalidad, porque tengo un sentido de 

obligación con la autoridad y el personal. 

     

12 Le debo mucho a la Municipalidad Distrital de Guadalupe.      



 

 

CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información acerca de la 

satisfacción laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe. Es totalmente anónimo y se requiere total sinceridad. 

Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con un x. 

Valoración: Totalmente en desacuerdo (1)     En desacuerdo (2)       Indeciso (3),  

                    De acuerdo (4)        Totalmente de acuerdo (5). 

 

Gracias por su colaboración 

 

N° SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 

 Ambiente físico       

1 Los espacios de trabajo me facilitan la realización de mis labores.      

2 Se me ha acondicionado un buen ambiente, donde me permite 

desarrollarme de manera progresiva.   

     

3 Conozco la política de prevención de riesgos y sé cómo actuar.      

4 La comodidad que me ofrece la Municipalidad es muy adecuada para 

mis labores. 

     

 Relación con la autoridad       

5 La relación que tengo con la autoridad es compresiva y cordial.      

6 La autoridad brinda reconocimientos si trabajo más de las horas 

reglamentarias.  

     

7 Se valora mi esfuerzo y desempeño.       

8 Antes los problemas o dificultades que tenga, siempre recibo apoyo.      

 Políticas administrativas       

9 Siempre estoy capacitándome para cumplir los objetivos del puesto de 

trabajo. 

     

10 Las supervisiones en el trabajo que realizo es frecuente, por lo cual 

recibo retroalimentación.   

     

11 El horario de trabajo que me han asignado, es el adecuado para mi 

puesto. 

     

 Relaciones sociales       

12 El ambiente con mis compañeros,  es ideal para desempeñar mis 

funciones. 

     

13 Los compañeros de trabajo me ayudan a encontrar solución antes 

cualquier problema que se presente. 

     

14 Existe trabajo en equipo en el área donde me desempeño.      



 

 

 Anexo 4.  Validación del Instrumento por expertos 



 

 

 





 

 

 



 

 

 









 

 

 



 

 

 



 

 

 





 

 

 



 

 

 

 

 







Anexo 5.  Análisis de confiabilidad 

Alfa de cronbach del Compromiso Organizacional 

 Fuente: Estadístico SPSS

Alfa de cronbach de la Satisfacción Laboral 

Fuente: Estadístico SPSS

Resumen de procesos 

N % 

Casos 

Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Estadístico SPSS 

Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,861 12 

Resumen de procesos 

N % 

Casos 

Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Estadístico SPSS 

Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,770 14 



Anexo 6.  Autorización para la investigación 


