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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion entre el compromiso y
la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Solidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin - 2021. La investigacion fue de tipo basica
y de disefio descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 100
colaboradores. Se utilizd la técnica de la encuesta y se prepard dos cuestionarios
estructurados y estandarizados para la obtencién de datos. Los resultados de la
investigacion muestran que el 61 % de los encuestados consideraron que estan
comprometidos en un nivel medio, por otro lado, para la variable satisfaccion se
obtuvo 61 % de los encuestados consideraron que estan satisfechos en un nivel
medio. Asi mismo se identificd la dimension que tiene mayor relacién con la
satisfaccion, teniendo que el compromiso normativo segun el coeficiente de
Spearman fue de 0,344 equivalente a una correlacién positiva baja, a un nivel de
significancia de 0.01. Llegando a la conclusion que segun la correlaciéon Rho de
Spearman arrojo un valor de 0.327 equivalente a una correlacion positiva baja y
una significancia 0.01, lo que indica que la relacién entre las variables es

significativa. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula.

Palabra clave: Compromiso laboral, satisfaccion laboral, desempefio, compromiso

normativo, compromiso afectivo.
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Abstract

The objective of the investigation was to determine the relationship between
commitment and job satisfaction in the Solid Waste Management Unit of the
Provincial Municipality of San Martin - 2021. The investigation was of a basic type
and of a correlational descriptive design. The sample consisted of 100 collaborators.
The survey technique was used and two structured and standardized questionnaires
were prepared to obtain data. The results of the research show that 61 % of the
respondents considered that they are committed at a medium level, on the other
hand, for the satisfaction variable, 61 % of the respondents considered that they are
satisfied at a medium level, likewise the dimension that has a greater relationship
with satisfaction, having that the normative commitment according to Spearman's
coefficient was 0.344, equivalent to a low positive correlation, at a significance level
of 0.01, reaching the conclusion that according to Spearman's Rho correlation it
yielded a value of 0.327 equivalent to a low positive correlation and a significance
0.01. Which indicates that the relationship between the variables is significant.

Therefore, the null hypothesis is rejected.

Keyword: Work commitment, job satisfaction, performance, normative

commitment, affective commitment.

viii



INTRODUCCION

En la actualidad estudios internacionales realizados por organizaciones no
gubernamentales demuestran que escasos colaboradores estan comprometidos
con sus instituciones y el puesto de trabajo asignados. Teniendo paises como
Estados Unidos y China con mayor porcentaje de colaboradores motivados con
19 %, luego India con 17 % y Brasil con 16 %; por otro lado, estan los paises
como Gran Bretafia, Italia, Austria, Alemania y México con 14%. Dicho estudio
evidencia a personas dedicadas a su trabajo, con un grado de compromiso
elevado, con ganas de participar activamente en las actividades internas, brindar

apoyo a sus demas companeros y apasionadas por su futuro laboral

A nivel mundial existen dos principales instituciones preocupadas y dedicas a
estudios sobre el desemperfio laboral, como en Uruguay desde 1988 el Centro
de investigacion y documentacion sobre formacion profesional (cinterfor-oit) y en
México que desde 1995 el Consejo Nacional y Certificacion de Competencia
Laboral (conocer) Salas, Diaz, Pérez. Asi mismo la Escuela Nacional de Salud
Publica en Cuba viene aplicando diferentes instrumentos de investigaciones

propuestos por la OPS/OMS.

En el Peru la motivacion laboral se ve reflejado en las empresas privadas desde
el uso de coaching y enfocar en el rendimiento del trabajo, sin embargo, solo
empresas medianas y grandes usan herramientas motivacionales para
desempeinio laboral. En las instituciones del Estado no tiene difusion y aplicacion
como en el sector privado, limitada por las normas, estructuras politicas y

sociales

El 2001 un estudio del Grupo de Analisis para el Desarrollo (Grade) concluye
tres tipos de contratos laborales existentes en el Peru como son: indefinido,
tiempo parcial y plazo fijo. Este a su vez se divide en temporal, ocasional y
accidental, esto dado a que el Tribunal Constitucional (TC), en el 2001, dejo sin
efecto el articulo 34 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728.
Donde se menciona que la indemnizacién era una alternativa beneficiosa frente
a un dano sufrido, en caso de ser despedido debilitando con mayor motivo el
compromiso laboral en los colaboradores. Asi mismo el informe presentado por

Deolitte, Peru 2015, en su investigacion realizada y publicada en el diario Gestion



21/11/2015 concluye que las empresas en el Peru tienen la preocupacién del
compromiso laboral, ya que el 87 % de éstas considera que es el principal
problema de sus empresas. Asi mismo al realizar la encuesta a ejecutivos el 50%
respondié que el problema de cultura organizativa y falta de compromiso es muy
relevante parta el surgimiento de una organizacion. Por otro lado, los directivos
del area de RRHH muestran un alto grado de preocupacién ya que los
trabajadores poseen un bajo nivel de compromiso respecto a los objetivos de la
empresa, ademas no realizan acciones por voluntad propia que permitan

fortalecer la cultura de la empresa.

En la actualidad, los colaboradores fuerzan a los contratantes a modificar las
expectativas, son los millenials los que viene desplegando formas novedosas de
laborar, producir y comercializar. Ante esta situacion la evidencia que las
empresas e instituciones vienen reaccionando con mucha lentitud, retrasando el
alcance de las metas, el desarrollo de competencias en los colaboradores, lo

cual genera baja competitividad e indices bajos de rentabilidad.

Con estos cambios del mundo laboral, las instituciones tienen la obligacion de
planificar nuevas formas de gestion del talento humano en los colaboradores,
buscando al menos recuperar parte del control. Asi mismo 60 % de las empresas
encuestadas no cuentan con programas asertivas para la evaluacion y

mejoramiento del compromiso individual.

Este estudio también revela que la brecha de liderazgo tiene mucha relevancia
ya que el 86 % de empresas encuestadas respondié que se trata de un dilema
relevante y el 50 % como muy importante; con estos resultados se entiende que

la preocupacion se convirtié en un problema mundial y no solo nacional.

El aprendizaje y el desarrollo son dimensiones que también se estudiaron, el 85
% de encuestados concuerda que es un elemento de relevancia imprescindible
para el desarrollo empresarial, por otro lado, la dimension habilidades de los
colaboradores el 80 % lo calific6 como un componente prioritario, por otro lado,
el 35 % califica a la falta de competencias en gestion de personal como muy

relevante.



Este mismo informe indica que las organizaciones vienen buscando y trabajando
en disminuir el nivel de estrés que experimentan los colaboradores, haciendo
mas simples los procesos dentro de la institucidén y asi disminuir los indices de
complejidad, para ello con la modernidad y el uso de la tecnologia las
organizaciones vienen generando capacidad y con ello mejorar las capacidades
que necesitan los colaboradores. En este sentido las emociones de los
colaboradores se convierten en parte de la organizacion es necesario crear areas
de emocion positivas. Quedando en el pasado que las emociones de casa no se
llevan al trabajo y viceversa, los usos de las tecnologias no permiten hacer las
diferencias, siendo necesario que las organizaciones muestren atencién al
estado emocional de los colaboradores mediante programas de reconocimiento
afectivo. Para Espinoza J. investigador de CENTRUM- catdlica, menciona que
en las organizaciones existen eventos que generan acumulacion de estrés que
impactan en las actitudes de los colaboradores, siendo motivo para dejar el
trabajo y buscar mayor calidez emocional. Asi mismo menciond que los jefes
tienen la obligacién de crear emociones positivas ya que hasta el mas minimo

gesto genera emociones negativas y que se debe estar atentos a ellos.

Otro tema importante que no se debe dejar de estudiar es la competitividad
salarial que no debe descuidarse ya que los colaboradores se mueven por el
reconocimiento econdmico que le den, sumado al tema emocional son
problemas que al no ser atendidos simplemente se impactan negativamente en

la satisfaccion laboral.

A nivel regional las instituciones privadas también se ven en la obligacion de
trabajar el compromiso y la satisfaccion ya que con el crecimiento del comercio
y la competitividad que se ha generado para la exportacion de cacao, café y otros
productos agrarios, estas empresas buscan generar las condiciones para que
los colaboradores tengan mayor compromiso laboral y la busqueda de
satisfaccion, por otro lado las instituciones publicas regionales comparten la
misma necesidad como las privadas hasta se puede afirmar que con mayor
problemas debido que las instituciones publicas no brindan las condiciones

minimas para que desarrolles su funciones y puedan tener el compromiso y la



satisfaccion laboral, de esta manera se dificulta el logro de los objetivos

planteados por la institucién.

La Municipalidad Provincial de San Martin no es ajena al suceso historico en
cuanto al tipo de contratacion y el grado de motivacién de los colaboradores, a
la falta de compromiso, clima organizacional y satisfaccién laboral. La constante
queja nos lleva entender que las dimensiones antes descritas se ajustan a la
realidad de esta institucion, asi mismo la institucion no facilita los elementos
necesarios que ayuden al colaborador a desarrollar las actividades
encomendadas de forma idénea, esto pasa también por la falta de un area propio
del personal de la unidad de gestién de residuos solidos quienes tiene que
compartir espacios con otras direcciones y areas de la municipalidad, la
verticalidad del trato entre los jefes y los trabajadores es un sentir que se ve
reflejada en la baja satisfaccién de los colaboradores, sumado a la falta de
reconocimiento por los logros obtenidos, pagos tardios, entre otros, todo esto

afectan directamente en el nivel de compromiso y la satisfaccion del colaborador.

En base a esta realidad problematica se planted el siguiente problema general:
¢, Cual es la relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral en la Unidad
de Gestidon de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin-
20217? Asi mismo es preciso cuestionarnos planteando las siguientes preguntas
especificas: ¢ Cual es el nivel del compromiso laboral en la Unidad de Gestion
de Residuos Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 20217 4 Cual
es el nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sélidos
de la Municipalidad Provincial de San Martin- 20217 ;Cual de las dimensiones
del compromiso tienen mayor relacion positiva y significativa con la satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la Municipalidad
Provincial de San Martin- 2021?

La presente investigacién se justifica por las diferentes motivaciones por
conveniencia ya que nos ayuda a conocer el nivel de compromiso como esto
se esta reflejando e la satisfaccion de que tiene los colaboradores de la unidad
de gestidn de residuos sodlidos de municipalidad. Relevancia social, dado que
todas personas que cuentan con un puesto de trabajo tienen derecho a tener un

ambiente laboral agradable, por tanto, conocer el nivel de satisfaccion nos



permite buscar los mecanismos de mejora y con ello mejorar la productividad.
Con respecto a su utilidad metodolégica, la investigaciéon planteé una forma
adaptada de cémo tratar el tema en la municipalidad provincial de San Martin,
en tal sentido, se generaron dos instrumentos que recoleccion de datos como
base para conocer la relacion entre los conceptos de estudio y con ello se
utilizado en la toma de decisiones e implementar acciones de mejora laboral. En
cuanto al valor teérico, la investigacion se fundamenta en enfoque sociales
relacionados con la equidad de oportunidades y dentro del marco de los DDHH;
y por ultimo las implicancias practicas, esta investigacion ayuda a identificar
dénde se encuentran las debilidades y fortalezas que cuentan los colaboradores
de la unidad de gestidn de residuos sdélidos de la municipalidad provincial de San
Martin.

En base a lo anterior, se plante6 el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de
Residuos Solidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021. Como
objetivos especificos: Medir el nivel del compromiso laboral en la Unidad de
Gestion de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.
Medir el nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién de Residuos
Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021. ldentificar la
dimension del compromiso que tienen mayor relacion positiva y significativa con
la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sdélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

En este sentido nos lleva a generar la hipdéstasis general: Hi. Existe relacion
positiva y significativa entre el compromiso y la satisfaccién laboral en la Unidad
de Gestidon de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin-
2021. Las hipotesis especificas: H1: EIl nivel del compromiso laboral en la
Unidad de Gestion de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021, es alto. H2: El nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion
de Residuos Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021, es alto.
H3: La dimension del compromiso que tienen mayor relacion positiva y

significativa con la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién de Residuos



Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021, es el compromiso

normativo.



Il. MARCO TEORICO

Para tratar las variables de investigacion fue necesario la revision de diferentes
de articulos cientificos y tesis de nivel de maestria que evidencian la importancia
el compromiso laboral y la satisfaccion en entidades gubernamentales y con fines
de lucro cuyo contexto sea internacional, nacional y local:

Roxana, M y Cristian, E. (2017), Los valores y el compromiso laboral en el
empleo publico. (articulo cientifico). Revista empresa y humanismo, Argentina.
Esta investigacion fue de tipo basico y utilizd la técnica de aplicacion de
cuestionarios con un disefio no experimental, la poblacion con la que se trabajo
fue de 147 empleados tomando como muestra los 147, la investigacion concluye
que, es importante trabajar de manera conjunta para practicar los valores
individuales y empresariales por medio de acciones para las mejoras de la
organizacién. Cabe mencionar que los valores humanos son fundamental para
el desarrollo individual y por consecuencia en la vida social. Una persona sin
valores carece de confianza y segun los resultados de esta investigacion existe
relacién e importancia con la variable compromiso laboral, entendiéndose los
valores como aquellas virtudes que tiene una persona desde lo politico, moral,
econdmico, ético y social que nos orienta hacia lo correcto e incorrecto y en base
a ello se puede construir una instituciéon fuerte. A su vez, los valores son
catalogados como un conjunto de principios basicos que rigen la vida de las
personas, sirven como modelo de orientacion para saber manejar las relaciones
y vivir de forma armoénica. Cabe destacar que no son el resultado de alguna
creencia especifica, ni resulta de una cultura o religién, sino que son propios de

la persona, y que se muestran en determinadas situaciones.

Emérida, F. Minerva, M. Francisca, O y Joel, M. (2018), La gestion Publica
Colaborativa y el compromiso organizacional. Organizaciones del sector publico
del estado de México. (articulo cientifico) RECAI Universidad Auténoma del
Estado de Meéxico. El estudio es de tipo transversal- transaccional y no
experimental y utilizo la técnica de correlacion y regresion lineal. La investigacion
concluyd que, cuando los colaborares tienen un nivel elevado de compromiso y
cohesidn con interaccion social tienden a la organizacion y por ende resultados

eficientes esto indica mejoras en la gestion publica colaborativa. Es preciso



mencionar que cuando un colaborador se siente identificado con su institucion
tiende a involucrarse mas en las tareas encomendadas a tal punto que busca los
medios necesarios para cumplirlas y con ello mejora el clima laboral. Por este
motivo, es importante que toda empresa en conjunto con sus principales
dirigentes, disefien e implementen planes motivacionales, que permitan mejorar
las relaciones internas, fortalecer las relaciones internas y orientar hacia los
objetivos. Si la empresa, solo hace hincapié solo en alcanzar los resultados
econdmicos, sin considerar a su principal recurso empresarial, es posible que los
resultados que alcancen estén por debajo de la media y no aumente si

competitividad.

Ada, J. Jorge, T y Roberto, V (2010), satisfaccion laboral y compromiso
Institucional de los Docentes de Posgrado. (articulo cientifico) revista electronica
Dialogo Educativos, México. El tipo de investigacion fue basica, utilizé un disefio
descriptiva correlacional, no experimental y transversal, la poblacién y muestra
fueron 36 docentes de 13 programas de posgrado, técnica encuesta, se utilizé
un cuestionario elaborado con base en dos instrumentos: la Escala
Multidimensional de Satisfaccion laboral Docente (EMSLD) y el Instrumento para
caracterizar el Clima Organizacional (CO). Esta investigacion concluyd que los
conceptos de estudio poseen niveles altos de correlacion de tipo (+), asi como
venimos observando con los autores anteriores seguimos comprobando segun
los resultados obtenidos la importancia que recae en la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionado con el compromiso laboral que el colaborador
adquiere en una institucion. Por ello las recomendaciones de esta investigacion
es buscar los mecanismos de mejora de satisfaccion en los colaboradores,
basada en una planificacion estratégica, con el involucramiento de los
trabajadores. Este constructo genera mayor involucramiento y compromiso ya
que se toma como base las necedades y opiniones de los trabajadores, por tanto,
el sentimiento de tomar importancia a la opinién es una dimension importante
para la satisfaccion laboral, siendo esta ultima el estado emocional que
experimenta una persona en su centro de trabajo. Si esta es alta, se entiende
que la empresa se esta enrumbando por buen camino, por o que sera mas

sencillo cumplir con sus propdésitos y su vision. Por el contrario, si los integrantes



experimentan un grado elevado de insatisfaccion la empresa esta destinada a

no cumplir con sus compromisos ni alcanzar la rentabilidad esperada.

A nivel nacional, investigaciones alineadas a las variables que considero
relevantes se citan a continuacion:

Troya, V. (2018), Clima organizacional y satisfacciéon laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Tecnolbégica de Lima Sur. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. Lima Peru. Tipo basica, disefio no
experimental, poblacién y muestra 135 trabajadores, la técnica encueta,
instrumento el cuestionario, el método a utilizar fue censal. Concluyendo que,
hay una alta correlacidon entre clima organizacional y satisfaccion laboral, con los
resultados obtenido de esta investigacion el autor demuestra que la variable
clima organizacional es una variable transversal para el generar condiciones
para el desarrollo y la satisfaccidon de todo el personal de la institucion. Por este
motivo el analisis de generar condiciones ambientales positivas dentro del area
de trabajo suma en esta constante de mejoras laborales y con ello la satisfaccion
laboral. Esta afirmacion solo se pudo confirmar por medio del estadistico de Rho
Spearman, y con dichos resultados se puede comprender que los trabajadores
cuentan con un clima organizacional éptimo y ello conlleva que éstos se
encuentren satisfechos laboralmente. Ademas, con la obtencion de estos
resultados se facilita el alcance de las metas establecidas por directivos, asi
como la creacién a lo largo del proceso interno, mismo que es otorgado al usuario

final.

Marleny, A. (2018), Percepcion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los Servidores de la Empresa Municipal de Saneamiento Basico de
Puno s.a. Peru, 2015. (Tesis de maestria). Universidad Nacional del Altiplano,
Puno Peru. Esta investigacion fue de tipo transeccional o transversal con un
disefio de estudio no experimental, poblacién y muestra de 124 servidores, la
técnica utilizada una encuesta aleatoria simple, los instrumentos que se utilizaron
para el levantamiento de informacion fueron 2 cuestionarios. Teniendo como
resultado que hay un nivel medio sobre la percepcion de ambas variables, pues

la percepcion del clima y la satisfaccion fueron del 51%. Ademas, se pudo



observar la existencia de una relacion alta y significativa pues el valor de r fue
0.903 y el resultado de p fue 0.05. Concluyendo que, si presentan cambios
respecto a la variable uno automaticamente repercute en la satisfaccion laboral,
por tanto, se afirma que la adecuada percepcion del clima impactara
directamente en el nivel motivacional y practica de valores, reforzando el
compromiso con su trabajo y la institucion. Ademas, se confirma la importancia
de generar un clima laboral favorable para el desarrollo de los colaboradores con
la busqueda del compromiso, motivacion, basado en las mejoras econdémicas,
motivacién animica, ambiente agradables, limpios, ordenados entre otros. La
atmosfera laboral impacta de manera significativa en los sentimientos y
valoraciones de los colaboradores. Si una organizacion se preocupa por tener
un ambiento laboral positivo, por la comodidad de sus talentos, por crear
escenarios de compafierismo y trabajo en conjunto, puede asegurar el alcance
de los objetivos. Gozar de un clima laboral armonioso es imprescindible para que
los colaboradores de una empresa se sientan bien, desarrollen sus labores
eficientemente y estén comprometidos a lograr sus metas. Es por esta razon,

que los directivos y lideres se deben esforzar por mejorar el ambiente de trabajo.

Pillaca, P. (2017), Motivacion y desempefio laboral de trabajadores
administrativos del hospital Sergio e. Bernales, comas lima, 2017. (Tesis de
maestro). Universidad César Vallejo, Lima Peru. Estudio fue de nivel
correlacional con un enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal.
La poblacion fue 175 trabajadores, la muestra de 139 trabajadores, la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyendo que, entre la motivacion
y desempefio laboral hay una correlacion de tipo alta y positiva. Entendiéndose
que los colaboradores son importantes la motivacion constante para el
desempeno y el bienestar personal e institucional. Cuando se alude al término
de satisfaccion laboral se refiere al estandar (calidad) que evidencia un
colaborador dentro de un determinado puesto de trabajo, dentro de valoracion
se considera factores inherentes, de los que se destaca competencias,
cocimientos, habilidades blandas y expertis. Cabe mencionar que las actividades
que se realizan dentro de un hospital son de mucho estrés donde la atencién al

publico repercute en el comportamiento de los trabajadores. Por ello, la

10



implementacion de acciones motivacionales estratégicas, la implementacién de
areas de psicologia organizacional es fundamentales para la mejora de las
condiciones emocionales en las labores de salud, ademas que permite alcanzar

las metas definidas.

Calisaya, L. Morales, P. Pinto, P y Bellido, M. (2020). Analisis del Compromiso
Laboral en Colaboradores de Gobiernos Locales de la Ciudad de Arequipa, Peru.
(Articulo cientifico), Universidad, ciencia y tecnologia, Arequipa Peru.
Investigacion basica, disefio no experimental correlacional, la poblacion fue de
477 colaboradores de 2 municipios, la muestra de 248 municipalidad 1 y 229 de
la municipalidad 2, la técnica utilizada fue aleatoria simple e instrumento utilizado
fue la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Concluyendo que, el
compromiso es de nivel medio ya que no se encontraron disimilitudes
significativas entre la condicion de trabajo y el sexo, no obstante, al realizar un
analisis exhaustivo se noté que si existen diferencias marcadas. Un motivo
relevante por la que ha aumentado la participacion de los colaboradores dentro
de la empresa es porque se ha evidenciado que se incrementa su nivel de
compromiso. Al considerar a la fuerza laboral dentro del proceso decisorio, los
lideres de la organizacién reafirman el valor que componen los colaboradores.
El compromiso laboral es un tema que debe ser considerado como un factor de
analisis, no tomarlo a la ligera, por lo que se debe tener un objetivo bien marcado
para logarlo, desarrollar un buen clima de trabajo en donde los colaboradores
estén motivados y dispuestos a cumplir con lo estipulado. Con ello se pudo
aseverar que los colaboradores aun no han experimentado un nivel psicolégico
positivo respecto al lugar donde prestan sus servicios. Por otro lado, en
concordancia con los resultados obtenidos se muestran deficiencias en la
gestion del personal y conlleva a aseverar una vez mas, la importancia de
generar estrategias asertivas para la mejora de las condiciones laborales no solo
las condiciones econdémicas, sino la busqueda de las mejoras de un ambiente

comodo para trabajar.

Carbajal, R. (2018), Los regimenes laborales y su relacién con el desemperio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017.
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(Tesis de maestria), Universidad César Vallejo, Abancay Peru. El tipo de
investigacion es basica, el método utilizado fue el de analisis y sintesis de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal una
poblaciéon de 505 trabajadores, la muestra fue 142 trabajadores, la técnica la
encuesta, instrumento el TEST. Concluyendo que, en las variables de estudios
sobre régimen laboral y el desempefio laboral existe una relacién positiva en
76% relacionandose significativamente entre las variables descritas. Asi mismo,
queda demostrado que la municipalidad esta cumpliendo debidamente con los
objetivos definidos para el 2017. Desarrollar mejoras en las condiciones de los
regimenes laborales se ha convertido en el anhelo de la gran mayoria de las
entidades, no obstante, el proceso para lograrlo se ha generado dificultoso, pues
los cambios que se esperan tener devienen de los mandatos de una institucién
mayor. Por ello, los resultados son alentadoras que el cambio, modernidad,
respeto y consideracién a los trabajadores se ve traducida en el cumplimiento de
sus metas sin embargo es preciso sugerir la implementacion de las mejoras del

clima laboral.

Condemarin, V. (2017). Compromiso organizacional y desempefio laboral segun
personal de la Gerencia Central de Planificacién y desarrollo del Sequro Social
de Salud — Lima 2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Lima
Peru. Investigacion de tipo basica, disefio no experimental de nivel correlacional
de corte transversal, esta investigacion se realiz6 con 75 colaboradores. Asi
mismo se uso la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyendo que,
existe relacién de tipo positiva entre los conceptos de estudio, esto como
consecuencia que el valor de p fue 0.841 y el nivel de sig. fue menor a 0.05,
evidenciando de esta manera una correlacién de tipo alta. En estos resultados
se comprueba que el compromiso y el desempenio esta altamente relacionado y
la toma de decisiones desde las areas de gerencia y personal son de mucha
importancia donde la planificacion de acciones estratégicas para la mejora
constante conlleve al compromiso de los colaboradores y por ende a un mejor
desempeno laboral. Se entiende por desempefio a la piedra angular que permite
alcanzar el éxito del personal y de la empresa; por este motivo, existe en hoy en

dia mayor interés por parte de los directivos para medirlo y evaluarlo. Los
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beneficios que giran en torno al desempefio son: mayor rentabilidad, generacion

de valor, alta productividad y calidad en los procesos.

Herrera, S. (2017) Motivacion organizacional y compromiso laboral en los
colaboradores de la Secretaria Institucional de la SUNAT- Lima 2015. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. Lima Perlu. Tipo basica, descriptivo
correlacional, disefio no experimental, de corte transversal, la poblacién y
muestra fue de 85 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyendo que, entre los conceptos de estudio hay una relacion
de tipo directa positiva, esto a consecuencia que los resultados del Rho
Spearman fueron de 0.028 siendo inferiores a 0.05, mostrando una correlacién
entre las dos variables. En este sentido se puede afirmar que existe una
correlacion positiva baja y que la hipotesis especifica es la que se aprueba con
un resultado de Rho de Spearman de 0.010 evidenciando una correlacion entre
los factores higiénicos con el compromiso laboral. En consecuencia, se confirma
que la motivacion tiene una estrecha relacién con el compromiso laboral y que
las acciones que se deben implementar la mejora de la satisfaccion en los
usuarios del servicio se veran reflejados en el trato que los trabajadores tengan.
Por ello, la reflexibn que nos deja el presente estudio segun los resultados
obtenidos, es que la motivacion permanente debe estar involucrada en la
planificacion de acciones que permita generar mejor clima laboral en los

trabajadores, con ello garantizar el compromiso constante de los colaboradores.

A nivel local podemos encontrar investigaciones que describimos a continuacién
Rivera, V. (2016), Sistema de Control Interno y su relacion con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Gestion de las Personas del
Gobierno Regional de San Martin, 2016. (Tesis de maestria). Universidad César
Vallejo, Tarapoto Peru. Tipo basica, disefio Descriptivo — Correlacional, la
poblacién y muestra fue 21 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Concluyendo que, existe relacion entre las dos variables, ademas
se definié que el sistema de control interno fue eficiente; siendo esta area donde
mejores resultados se obtuvo como desempefio laboral donde 9 colaboradores

que representa el 43% el desempefio es alto. Dichos resultados obtenidos se
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demuestran que al implementar acciones de control sumado a mejoras
estratégicas para medir el desempefio laboral en los colaboradores generan
mayor eficiencia y productividad. Por ello los resultados son alentadoras ya que
demuestra que al implementar estas medidas de control se relaciona
positivamente en el desempefo de los colaboradores. Ademas, se determiné
que el CI, es un proceso que por lo general es llevado a cabo por el director de
la empresa, los principales jefes o supervisores y el personal en conjunto, en
pocas palabras, es realizada por todos los miembros que componen la
organizacién. Su desarrollo basicamente esta referido a la provisién de una

medida de seguridad razonable en relacién a los objetivos planteados.

Para Jauregui. M (2016), entender el comportamiento organizacional es
imprescindible analizarlo como organizaciones sociales, por lo que conocer su
composicién es vital para realizar los trabajos de forma eficiente. Existen
elementos que se encuentran inmersas en esta variable de los que se destaca
las histdricas, sociopoliticas y subjetivas. Lo cual conlleva a una vision holistica
sobre el performance de la empresa y permite concebir la vision y los objetivos
de la empresa para conseguir mejores resultados. Las empresas se encuentran
comprendidas por diversos recursos, de los que se destaca la participacién del
recurso humano, pues son los que hacen posible la consecucién de las metas y
objetivos y los que permiten seguir a flote en el mercado competitivo. La
valoracion del compromiso de los profesionistas en una entidad es muy
relevante, ya que de esa forma podemos definir con que agentes se puede contar
para compartir los metas, ademas como con los objetivos definidos por la
entidad. El que una persona labore en una institucion y cumpla con las funciones
no demuestra que el colaborador esta altamente satisfecho, pues puede que

preste sus servicios por necesidad no por conviccion o pasion por su labor.

Para Molina, L. Briones, ltalo y Arteaga, H. (2016). El comportamiento
organizacional y su importancia para la administracion de empresas. (articulo
cientifico). revista cientifica dominio de las ciencias Universidad. Analiza la
actuacién empresarial como un factor imprescindible de la efectividad en las

estructuras empresariales, siendo de suma importancia, convirtiéndose en la
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base para el desarrollo de las instituciones publicas privadas llevando al éxito.
Resulta un imperativo el comportamiento de los integrantes de una institucion,
ahi nace las herramientas que buscan el bien comun. A través del analisis del
comportamiento empresarial se puede notar que la actitud que muestran los
miembros de una empresa en relacidén a sus funciones y deberes, ademas por
medio de su estudio se facilita el entendimiento de las relaciones entre los
coleas, con los superiores y con los directivos. Pero no unicamente se trata de
observar la situacion, sino que permite a la empresa tomar decisiones acertadas
que las conduzcan hacia el camino del éxito y mejoren la efectividad de sus

procesos internos.

Chiavenato, I. (2017). Menciona que el comportamiento empresarial estudia y
detecta los dilemas que se pueden presentar dentro de la empresa, y que por su
condicion puedan afectar directamente su operatividad. Asimismo, permite
aprovechar las oportunidades en el mercado para desarrollar mecanismos de
competitividad y supervivencia, por lo que necesita de la utilizacién de
metodologias cientificas y herramientas tecnolégicas. Ademas, dicho autor
menciona que el comportamiento estda compuesto por otras ramas de la ciencia
quienes dotan de instrumentos relevantes, por ejemplo, la politica que se
desarrolla en funcion del poder, los lineamientos empresariales vinculados con
la teoria de crecimiento empresarial y gestion de personal. En ocasiones el
comportamiento organizacional es tomado como sinénimo de la administracion,
sin embargo, esta concepcion es erronea e inoportuna, pues el comportamiento
estd intimamente relacionado con las personas que integran la empresa, por lo
que se necesita de una persona con expertis y conocimientos que permita
encaminar hacia el sendero de éxito al recurso que integra la entidad. Una
correcta administracion es capaz de desarrollar planes con antelacion que
permitan hacer frente a cualquier emergencia que se presente en el entorno y
pueda generar impases en la toma de decisiones. En resumen, el concepto de
comportamiento organizacional ahonda en la repercusion que genera el
comportamiento de las personas, de un grupo de ellas y de las propias
estructuras que recubren a la empresa. Se trata del analisis de como actuan las

personas dentro de una organizacion. Con lo expuesto, se puede notar que el
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comportamiento de los trabajadores implica la interaccion entre los agentes que
la conforman, ya que se ocupa principalmente del surgimiento del recurso
humano y el funcionamiento integral, con la finalidad de mejorar los resultados a

nivel individual y empresarial.

Los valores son una de las dimensiones con mayor relevancia al momento de
valorar la actitud de los colaboradores, medir las relaciones laborales vy
demostrar el apego a los principios institucionales. Estos son percepciones que
se configuran a partir de los cuales se actua o juzga. Es labor de los directivos
escoger los valores y posteriormente definirlos, por lo que es importante que lo
comunique a toda la fuerza laboral, con la finalidad de tener un conocimiento
basico sobre lo que esta reglamentado y mejorar las relaciones internas. Los
valores son elementos claves dentro de la estructura empresarial, por lo que no
solo necesitan ser definidos, sino que deben ser practicados por todos los niveles
de la empresa, 6sea, se debe practicar en toda circunstancia y con todas las
personas. La empresa es el agente responsable de darle mantenimiento,
promoverlos y difundirlos a diario. De esta forma, los colaboradores se forjaran
un conocimiento claro de su importancia y significado. Los valores son cara
visible de como se estan desarrollando las cosas, por esta razon, no solo debe
encontrarse dentro de la empresa sino también fuera de ella, por ejemplo: en las
relaciones con terceros, la forma de comunicacién y la responsabilidad. Lo
anterior mencionado, permitird tener una cultura corporativa concisa y bien
definida, aportando al buen desarrollo de la entidad. El hecho de generar un
ambiente laboral donde se compartan los mismos valores permitira obtener el
rendimiento y alcanzar el éxito deseado. Ademas, permite disehar planes de
mejoramiento y programas motivacionales, ya que repercute en la percepcion de
las personas sobre lo que es bueno o malo. Los autores Robbins y Judge (2017)
muestran similitud con lo expuesto por Chiavenato, pues indican que la moral no
se convierte en valores fundamentales, por ende, las preposiciones no se
convierten en verdaderos o falso. Por lo tanto, se afirma que los valores tienden

a determinar las actuaciones de una persona o un grupo de las mismas.
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Espinoza (2016) senala que para entender el actuar de los trabajadores y su
comportamiento a nivel de estrategias, debemos conocer teorias de la economia
organizacional generando una base teérica en la cual se observen y mencionen
cada una de ellas, de las que se destaca: teorias de los costos de transaccion y
de la agencia. Empezando por conceptualizar los instrumentos de elecciones
organizacionales las que estudian las actuaciones y la comprensién del ejercicio
intersubjetivo. Por lo cual se iniciaria de la revision de cada una de las
perspectivas, comenzando de las analogias interactivas hasta llegar a la
comprension de las decisiones tomadas. Cada entidad posee sus propias
caracteristicas y retos especificos en el mercado. No obstante, existen
lineamientos generales que se debe realizar para estudiar el comportamiento
empresarial, siendo uno de ellos el disefio de los indicadores, los cuales deben
estar bien definidos con antelacion y deben mostrar una relacion directa para
realizarla, dentro de ellos se destaca: tiempo que se toma para desarrollar las
funciones, capacidad productiva, nivel de rendimiento, ausentismo y calidad
laboral. Otra metodologia que es de utilidad para el seguimiento y valoracion es
la consideraciéon de las opiniones y recomendaciones de quienes tengan afios
en la empresa y de colaboradores en general que se encuentren en contacto
directo con el publico exterior. Asimismo, resulta de mucha utilidad el analisis
interno, las encuestas, entrevistas, exdmenes y otras herramientas relacionadas

al feedback.

Espinoza (2016) ademas sefala que las variables que se presentan en relacién
a las caracteristicas del comportamiento se encuentra el medio ambiente para
ello se busca manejar la adaptacion y poder prevalecer, la tecnologia es otra de
las variables que se aplica a la transformacién que demanda por las personas,
mostrandose altamente beneficiosa para la generacion de lazos comunicativos
y establecimiento de las relaciones. Dentro de los objetivos propiamente del
comportamiento organizativo se destaca: Definir el comportamiento y actitudes
de los individuos ante los diversos escenarios. Obtener este objetivo permite que
los directivos establezcan canales de comunicacién usando un lenguaje comun
referente al actuar del personal. Entender por qué lo seres humanos se

comportan de determinadas formas permite explicar ciertos hechos y desarrollar
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planes laborales. Examinar las actuaciones de manera parcial de las personas
al interior del trabajo para definir las metas y encaminar hacia la mejora continua.
Krieger (2016) describe que estudiar y analizar a la empresa significa detectar el
rendimiento del sistema empresarial, por lo cual plantea su propio enfoque.
Todos estos argumentos giran hacia como se direcciona al hombre desde los
ambitos sociales y la necesidad que tenemos para la interaccion con los demas
colaboradores para llegar a ser aceptado por los grupos conformados dentro de
la institucion. El nivel de compromiso que pueda tener un colaborador con la

entidad donde presta sus servicios, esta prestando cada vez mayor relevancia.

El compromiso, segun dicho autor deviene de las vivencias experimentadas en
el hogar, esto a su vez genera la disposicion de un servicio de calidad, el
compromiso para cumplir con los objetivos trazados, inducir al desarrollo del
compromiso efectivo, de tal forma, que los trabajadores les genere de manera
innata el compromiso para con la entidad, y no resulte de una obligacion; sino
por lo que realmente sienta. Es relevante considerar cada una de las labores que
se desarrollan los trabajadores, que abarcan desde las mas sencillas hasta las
mas complejas, realizando planes de motivacién permanente, y de esta forma
aumentar la autoestima de los trabajadores. Cuando la estructura empresarial
se enfoca en desarrollar el compromiso por parte de los trabajadores, esta
experimenta multiples ventajas, de las que se destaca: rotacion minima al interior
de la empresa, lo cual significa consolidar una relacién fuerte y permanente. El
personal tiende a mejorar sus niveles de desempefio, por lo que, los resultados
que obtiene la empresa impactan directamente en su rentabilidad, permanencia
y competitividad. Por su parte, el cliente externo va sentir una satisfaccion plena
por el servicio que ofrece la empresa. Cada una de estas ventajas permiten
reforzar el nivel de compromiso de parte de los clientes externos como internos,

asi con la permanencia del vinculo.

Los autores Andresen, M. Domsch, M y Cascorbi. A (2007) conceptualizan a la
satisfaccion del trabajo como una circunstancia de caracter emocional placentero
que se deriva de alguna experiencia laboral. Dicho de otro modo, es un estado

en la que se cubre cada una de las expectativas y que genera un estado positivo
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en la persona. Es el nivel de conformidad del colaborador referente a su contexto
e indicadores laborales. Es una variable muy relevante, ya que estan
estrechamente vinculada con el desarrollo de la institucion, el estilo de vida y los
alcances de la rentabilidad y desempeno. La satisfaccion ha sido definida a lo
largo del tiempo como un el resultado obtenido a causa de la influencia de las
actitudes y comportamientos que posee un colaborador en su actual puesto de
trabajo. De esta manera se conoce como satisfaccion a la agrupacién de
actitudes de una persona para con su trabajo. El colaborador que se siente a
gusto con su cargo experimenta un comportamiento asertivo para con su labor,
en cambio, aquel que muestre sentimiento negativo también lo hard con sus

funciones.

Chiang (2009), citado por Calderén E. (2016) menciona que los factores que
integran la satisfaccion laboral varian de acuerdo a los atributos de las personas
y al cargo en la que se desenvuelven. En este sentido, los colaboradores como
el personal operativo tienen caracteristicas comunes en la imperante busqueda
de la satisfaccion en el trabajo, estos transitan por la estabilidad laboral,
aprendizaje, beneficios extras, condiciones de trabajo, relacion con labores de
trabajo y control. Asimismo, indica que los factores que influyen de manera
directa con la satisfaccion en el puesto laboral son: funciones estimulantes,
desafios permanentes, retribuciones justas, margenes idoneos de promocion,
aspectos ambientales e higiénicos. Otro punto a destacar, es que la capacidad
que posee la persona para con la entidad, por los que, las organizaciones deben
desarrollar nuevas tacticas con referencia al compromiso, para vislumbrar las
metas empresariales. El auge o decaimiento de las tacticas esta sujeto al
desarrollo de los individuos y del estilo del liderazgo que muestre el directivo. Por
ende, los estudios en cuanto al compromiso profesional y empresarial exponen
nuevas bases y enfoques sobre los constructos, por tanto, es labor de cada uno
de los directivos estudiar una a una las actividades en conjunto con los
principales agentes humanos de la entidad para evaluar, analizar y medir el
impacto que pueda generar cada una de las estrategias que se pretendan
alcanzar. Bajo este devenir de ideas, se conceptualiza como compromiso al lazo

o vinculo que existe entre la empresa u organizacién y su fuerza laboral, el cual

19



se va incrementando con el pasar de los afos y esta sujeto a diversos factores

que inhiben en su accionar.

Calderon (2016), a su vez indica que el compromiso organizativo se encuentra
conformada por tres componentes especificos, de los que se destaca:
Caracteristicas individuales. Este primer componente aborda factores
importantes; en un primer momento se menciona la edad de cada trabajador,
este se analiza con la finalidad de conocer cuantos afios lleva un colaborador
prestando sus servicios a la entidad. En gran parte de los casos un trabajador
que labora muchos afos en la empresa, genera un sentimiento especial para
con ella, por lo cual le es muy dificultoso que esta persona decida abandonar su
actual puesto en la empresa. Otro de los factores relevantes esta intimamente
relacionado con el hogar (familia), por ejemplo, un colaborador que es el soporte
de su familia, esposa e hijos, desarrolla un compromiso con la empresa de
manera natural, pues siente que el establecimiento le brinda el apoyo que
necesita para cumplir debidamente con sus responsabilidades personales y
profesionales. Expertis y/o apreciacion de su entorno laboral. Este factor se basa
en que tan satisfecho se encuentra el personal con respecto a la entidad, dicha
satisfaccion esta vinculada de manera directa con el entorno econémico. Si las
prestaciones salarias cumplen debidamente con las expectativas del
colaborador, entonces estara altamente comprometido con la empresa. Lo cual
impactara en su desarrollo profesional, ademas, trabajara de manera ardua para
conseguir asensos y forjar una linea de carrera. Performance del cargo y
condiciones laborales. En este ultimo factor, se considera que una persona
destina mas tiempo al trabajo (empresa) que, a su familia, por lo que es mas
sencillo que desarrolle un grado de afinidad y sentido de pertenencia. Los
colaboradores que ocupan cargos directivos dentro de la empresa presentan

mayores ventajas salariales, por lo cual el compromiso tiende a ser elevado.

Para cortes, N. (2021). la satisfaccion laboral es cuando un colaborador esta
motivado, feliz y dichoso en sus labores encomendadas, por tanto, esto sucede
cuando el colaborador siente que tiene algun nivel de estabilidad, crecimiento

profesional y equilibrio entre el trabajo y la vida personal.
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Un colaborador satisfecho es aquel siente que lo que hace cumple con sus
expectativas que son las compensacion y condiciones laborales, equilibrio entre
el trabajo y la vida, respeto y reconocimiento, seguridad laboral, desafios y
crecimiento profesional, es por ello que estos 6 factores son trascendentales
para lograr la satisfaccién laboral y con ello un compromiso continuo del

colaborador.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy diseio de investigacion
Tipo de investigacion:

El presente trabajo fue de tipo basica y con un enfoque cualitativo con el
objetivo a describir, el cual nos permiti6 comprender e interpretar
momentos agradables o desagradables que pudo tener un colaborador

que pertenecio a la muestra estudiada.
Diseno de investigacion:

El presente estudio tuvo un disefio no experimental debido a que no se
manipula deliberadamente las variables ni se influencia en el desarrollo
de ellas, asi mismo es de nivel descriptiva correlacional ya que se centra

en responder la pregunta de la realidad problematica. (Valderrama, 2013)

El esquema que se muestra a continuacion describe el disefio de la

investigacion:

V1
M r

V2
Donde:
M = 130 Colaboradores
V1 = Compromiso Laboral
V2 = Satisfacciéon Laboral
r = Relacion
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Compromiso Laboral
Variable 2: Satisfaccion Laboral
3.3. Poblacioén (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 130 colaboradores de la unidad de
gestion de residuos soélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin-
2021.

Criterios de inclusion:

Colaboradores que accedieron con su consentimiento la aplicacién de los
instrumentos de investigacion, que constaron de dos encuestas, asi como los

que estén con Contrato vigente minimo de 6 meses.
Criterios de exclusion:

Estuvo conformada por los colaboradores que no den su consentimiento para

la aplicacién de los instrumentos de investigacion
Muestra:

Se trabajé con una poblacién correspondiente a 100 colaboradores que

permitieron ser encuestados.
Muestreo:

El muestreo fue intencional, ya que la disponibilidad de los colaborares se
tomd como factor determinante para la muestra, asi mismo se hizo de forma
censal, lo que permitié que el total de la poblacidn sea considerada como
muestra.

Unidad de analisis:

Colaboradores de la Unidad de Gestion de Residuos Solidos de la

Municipalidad Provincial de San Martin.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Para la recoleccién de datos se usd encuestas siendo una técnica masiva que
facilita la obtencion de resultado de los sujetos de analisis de forma anénima
de esta manera se asegura la veracidad de la informacion obtenida Hernandez
et al (2010).

Instrumentos
Se utilizaron 2 tipos de encuetas para las variables de investigacion, las mismas

que se describen a continuacion.

Ficha técnica para el instrumento de Compromiso laboral.

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Autor: Tomado de Mehech, Cordero y Gomez (2016).

Afo: 2016

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de compromiso organizacional del empleado.
Poblacion: Personas adultas colaboradores trabajadores en general 100
Numero de item: 23 preguntas

Aplicacién: Directa

Tiempo de administracién: de 15 a 20 minutos

Normas de aplicacién: El colaborador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Niveles o rango: total acuerdo TA, de acuerdo A, indeciso |, en desacuerdo D,

total desacuerdo TD

Ficha técnica para el instrumento de Satisfaccién laboral.

Nombre del Instrumento: Escala de Opiniones SL-SPC

Autor: Elaborado por Sonia Palma (2005), usado por Alfaro, Leyton, Mesa y
Saenz, 2012

Afo: 2012

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de Satisfaccion laboral del empleado.
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Poblacion: Personas adultas colaboradores trabajadores en general 74

Numero de item: 27 preguntas

Aplicacién: Directa

Tiempo de administracion: de 15 a 20 minutos

Normas de aplicacién: El colaborador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Niveles o rango: total acuerdo TA, de acuerdo A, indeciso |, en desacuerdo D,
total desacuerdo TD

Validez

Para los instrumentos que miden Compromiso laboral y Satisfaccién laboral se
realizé la validacion por tres expertos quienes evaluaran mediante un informe de

opinion sobre instrumentos de investigacion cientifica, la aplicacion

Promedio de Opinién del
Variable N.° Especialidad
P validez experto
1 Metoddlogo El instrumento es

adecuado, se

4.7 recomienda su
Compromiso aplicacion
laboral
2  Especialista 4.4 -
3  Especialista 4,9 -
1 Metoddlogo El instrumento es
adecuado, se
4.8 .
recomienda su
Satisfaccion aplicacion
laboral o
2  Especialista 4.4 -
3  Especialista 4,9 -
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Para el desarrollo del estudio se contd con dos encuestas construidas, los cuales
fueron sometidas al juicio de 3 expertos mencionados en la tabla, los cuales
revisaron y analizaron con criterios técnicos, la coherencia y pertinencia de los
indicadores con las variables de investigacion. De los cuales se obtuvo un promedio
para la variable compromiso laboral fue de 4,6 el cual representa el 92 % de
concordancia y para la variable satisfaccion laboral fue de 4.7 que representa el 94
% de concordancia entre los jueces, esto nos indica que la valides es alta y que

cuenta con las condiciones metodoldgica ‘para ser aplicados.
Confiabilidad

La confiabilidad de los dos instrumentos de recopilacion de datos se determiné a

través del coeficiente Alfa de Cronbach, los datos se muestran en la siguiente tabla.

Variable N° de items Confiabilidad
Compromiso laboral 23 0.899
Satisfaccion laboral 27 0.732

3.5.Procedimientos:

Se inicié por la descripcion de la problematica, siendo utilizado el método de la
observacién, luego se dio pase al desarrollo del apartado dos que corresponde al
marco tedrico, en la cual se considerd autores reconocidos y actuales obtenidos de
diversas fuentes cientificas. Posterior a ello, se realizé el capitulo tres que
corresponde al marco metodoldgico, definiendo la tipologia de estudio, disefo,
alcance, entre otros aspectos. A partir de la planificacion, se realizé la recopilacion
de la informacion por parte del investigador, quien luego de recibir la aprobacion de

la entidad se dispuso a aplicar las encuestas a las muestras de estudio.
3.6.Método de analisis de datos:

Los datos obtenidos de las encuestas han sido procesados por el programa SPSS

IBM STAT version 26, por lo cual se uso el coeficiente de correlacion de Rho de
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Spearman para conocer el nivel correlacional de los conceptos de estudio. La

informacion que se ha derivado del procedimiento estadistico.
3.7. Aspectos éticos:

La investigacion se siguio de principios éticos durante su desarrollo. Se respeté
el adecuado citado de autores, la aplicacion de las encuestas tubo en
consideracion el consentimiento informado, y se mantuvo la confidencialidad
en el uso de la informacién. El aspecto ético estuvo presente en cada acto
relacionado a la investigacion, se tuvo especial cuidado en el tratamiento de la
informacion y en informar de manera adecuada a los colaboradores de la
unidad de gestion de residuos solidos quienes participaron en la investigacion.
Dado de que se trata de un tema de interés para los colaboradores esta

institucion.
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IV. RESULTADOS

A continuaciéon, se presenta los resultados analizados mediante el
procesamiento de la informacion que se recogi® en campo, sobre el

compromiso laboral que tiene los colaboradores y la satisfaccion laboral.

4.1. Nivel del compromiso laboral en la Unidad de Gestion de Residuos
Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

Tabla 1

Nivel del compromiso laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

Rango Frecuencia Porcentaje

Bajo 44-79 21 21.0
Medio  80-97 61 61.0
Alto  98-115 18 18.0
Total 100 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la municipalidad
Interpretacion:

La tabla 1 muestra los resultados de la encuesta realizada a trabajadores de la
unidad de gestidn de residuos solidos de la municipalidad provincial de San Martin
y poder conocer el nivel de compromiso laboral. Al respecto el 61% de los
encuestados consideraron que estan comprometidos en un nivel medio, 21% indico

que fue bajo y el 18% considero un nivel alto.

28



4.2. Nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos
Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

Tabla 2

Nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Soélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

Rango Frecuencia Porcentaje

Bajo 73-86 21 21.0
Medio 87-103 61 61.0
Alto 104-134 18 18.0
Total 100 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la municipalidad

Interpretacion:

La tabla 2 muestra los resultados de la encuesta realizada a trabajadores de la
unidad de gestion de residuos solidos de la municipalidad provincial de San Martin
y poder conocer el nivel de satisfaccion laboral. Al respecto el 61% de los
encuestados consideraron que estan comprometidos en un nivel medio, 21% indico

que fue bajo y el 18% considero un nivel alto.
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4.3. Dimension del compromiso que tienen mayor relaciéon con la
satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021.

Tabla 3

Dimension del compromiso que tienen mayor relacion con la satisfaccion laboral en
la Unidad de Gestion de Residuos Solidos de la Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

Dimensiones Coef. Spearman Significancia
Continuo 0.187 No significativo
Afectivo 0.301 (S10.01)
Normativo 0.344 S1(0.01)

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la municipalidad

Interpretacion:

En la tabla 3, se identificé la dimensién con mayor relacion con la variable
satisfaccion laboral de los colaboradores de la unidad de gestion de residuos
solidos de la municipalidad provincial de San Martin siendo la dimensiéon de
compromiso normativo segun el coeficiente de Spearman de 0,344 equivalente a

una correlacién positiva baja, a un nivel de significancia de 0.01.
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4.4. Relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral en la Unidad de
Gestion de Residuos Solidos de la Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Compromiso laboral 0.309 100 0.000
Satisfaccion laboral 0.309 100 0.000

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la municipalidad
Interpretacion:

En la tabla 4, muestra la prueba de normalidad de las variables en estudio. Dado
de que la muestra es mayor a 50 se paso6 a utilizar la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, obteniendo un nivel de significancia de 0.000 que es menos
a 0.05. El criterio de esta prueba indica que los datos tienen distribucién normal
cuando el nivel de significancia es mayor a 0.05 por tanto concluimos que las
distribuciones de los datos obtenidos en las encuestas no son normales. En tal
sentido se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman para establecer la

relacion entre las variables
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Tabla 5

Relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de
Residuos Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021

Compromiso Satisfaccion
laboral laboral

Coeficiente

de 1 327"
Compromiso correlacién
laboral Sig.

(bilateral) 0.001

N 100 100

Coeficiente

de 3277 1
Satisfaccion correlacion
laboral Sig.

(bilateral) 0.001

N 100 100

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

Rho de Spearman

160

140

120

100

80

60
40

20

0 20 40 60 80 100 120 140

Figura 1. Dispersion

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la municipalidad
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Interpretacion:
En la investigacion se plantearon las siguientes hipétesis:

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el compromiso y la satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestidon de Residuos Sélidos de la Municipalidad Provincial
de San Martin- 2021

Ho: No Existe relacion positiva y significativa entre el compromiso y la satisfacciéon
laboral en la Unidad de Gestién de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial
de San Martin- 2021

Los resultados de la correlacién Rho de Spearman arroj6 un valor de coeficiente de
correlacion de 0.327 equivalente a una correlacion positiva baja, asimismo la
correlacion es significativa en el nivel 0.01. Lo que indica que la relaciéon entre las

variables es significativa. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

El estudio del compromiso y la satisfaccién laboral fue un estudio de tipo basico
donde se buscd conocer los niveles que tienen los colaboradores de la unidad
de gestion de residuos solidos de la municipalidad provincial de San Martin para
ello las encuestas elaboradas nos sirvi6 como fuente de recoleccion de
informacién siendo sometidas por juicio de expertos, asi como por el analisis
maestral estadistico para su comprobacion de eficacia, teniendo un resultado
alto. Eso quiere decir que la confiabilidad del uso de estas herramientas es alta,
procediendo a su aplicacion, de las cuales se obtuvo que el compromiso laboral
en colaboradores fue 21 % baja; 61 % media y 18 % alta. Entendiéndose estos
resultados que el compromiso laboral que tienen los colaboradores esta en
estado critico y desde la perspectiva de Marsollier y Expoésito (2017). Resaltan la
relevancia de recuperar la centralidad de los principios individuales y
empresariales implementando acciones que busquen la mejora la empresa. Asi
mismo Fierro, et al. (2018). Menciona que cuando los trabajadores tienen un
nivel elevado de compromiso y cohesién para con la entidad tienden a obtener

mejores resultados, cumplir con los objetivos y ser altamente competitivos.

Para los investigadores Calisaya et al. (2020). En el Analisis del Compromiso
Laboral en Colaboradores de Gobiernos Locales de la Ciudad de Arequipa se
encontré que el compromiso es de nivel medio ya que no se encontraron
disimilitudes significativas entre la condicion de trabajo y el sexo, no obstante, al
realizar un analisis exhaustivo se notd que si existen diferencias marcadas. Un
motivo relevante por la que ha aumentado la participacion de los colaboradores
dentro de la empresa es porque se ha evidenciado que se incrementa su nivel
de compromiso. Al considerar a la fuerza laboral dentro del proceso decisorio,
los lideres de la organizacién reafirman el valor que componen los
colaboradores. EI compromiso laboral es un tema que debe ser considerado
como un factor de analisis, no tomarlo a la ligera, por lo que se debe tener un
objetivo bien marcado para logarlo, desarrollar un buen clima de trabajo en
donde los colaboradores estén motivados y dispuestos a cumplir con lo
estipulado. Con ello se pudo aseverar que los colaboradores aun no han

experimentado un nivel psicoldgico positivo respecto al lugar donde prestan sus
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servicios. Por otro lado, segun los resultados de la investigacion nos muestran
deficiencias en la gestion del personal y conlleva a aseverar una vez mas, la
importancia de generar estrategias asertivas para la mejora de las condiciones
laborales no solo las condiciones econdmicas, sino la busqueda de las mejoras

de un ambiente comodo para trabajar.

Al contrastar la investigacion con Herrera (2017). Menciond que entre los
conceptos de estudio hay una relacion de tipo directa positiva, esto a
consecuencia que los resultados del Rho Spearman fueron de 0.028 siendo
inferiores a 0.05, mostrando una correlacion entre las dos variables. En este
sentido se puede afirmar que existe una correlacion positiva baja y que la
hipbtesis especifica es la que se aprueba con un resultado de Rho de Spearman
de 0.010 mostrando una correlacién entre dimensiones factores higiénicos de la
motivacion y compromiso laboral. En consecuencia, se confirma que la
motivacion tiene una estrecha relacién con el compromiso laboral y que las
acciones que se deben implementar la mejora de la satisfaccion en los usuarios
del servicio se veran reflejados en el trato que los trabajadores tengan. Por ello,
la reflexién que nos deja el presente estudio segun los resultados obtenidos, es
que la motivacién permanente debe estar involucrada en la planificacion de
acciones que permita generar mejor clima laboral en los trabajadores, con ello
garantizar el compromiso constante de los colaboradores. La investigacion
realizada por Marsollier y Expdsito (2017). Antes mencionada donde sugieren
como prioridad para el compromiso laboral le importancia de la motivacion
coincidiendo dichos resultados con los mostrados en esta investigacion,
generando la necesidad de priorizar acciones motivadoras en los colaboradores

de unidad de gestion de residuos sdlidos.

Chiavenato (2014). Conceptualizan a la satisfaccion del trabajo como un estado
de caracter emocional placentero que se deriva de alguna experiencia laboral.
Dicho de otro modo, es un estado en la que se cubre cada una de las
expectativas y que genera un estado positivo en la persona. En este sentido la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la unidad de gestion de residuos

soélidos segun el analisis de resultados obtenidos tenemos que el 61 % de los
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encuestados consideraron que estan comprometidos en un nivel medio, 21 %
indicé que fue bajo y el 18 % considerd un nivel alto. Entendiéndose segun estos
resultados que la satisfaccion laboral que tienen los colaboradores esta en
estado critico, y esto se sustenta con las conversaciones y sensaciones que
tienen los colaboradores al realizar las encuestas quienes mencionan la falta de
atencioén, comunicacion y el sentimiento que el trabajo que realizan no es
importante que al no contar con espacios adecuados de trabajo, los bajos niveles
de prestaciones salariales y las constantes quejas de malos tratos por parte de
los jefes directos y gobernantes de los ultimos afios. Sin embargo, la unidad de
gestion de residuos sélidos es una de las principales areas que tiene impacto
directo con la sociedad. Solo recordar que los dias que no se recogen los
residuos soélidos la poblacion pone su voz de protesta, con esto queda
demostrado la importancia que tienen los trabajadores de esta unidad de gestion.
Segun Troya (2018), hay una alta correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, con los resultados obtenido de esta investigacion el autor
demuestra que la variable clima organizacional es una variable transversal para
el generar condiciones para el desarrollo y la satisfacciéon de todo el personal de
la institucion. Por este motivo el analisis de generar condiciones ambientales
positivas dentro del &rea de trabajo suma en esta constante de mejoras laborales
y con ello la satisfaccion laboral. Esta afirmacion solo se pudo confirmar por
medio del estadistico de Rho Spearman, y con dichos resultados se puede
comprender que los trabajadores cuentan con un buen ambiente laboral y ello
conlleva que éstos se encuentren satisfechos laboralmente. Ademas, con la
obtencion de estos resultados se facilita el alcance de las metas establecidas por
las cabezas organizacionales, asi como la creacién a lo largo del proceso interno,

mismo que es otorgado al usuario final.

Al contrastar la investigacion de Marleny (2018). Quien menciona hay un nivel
medio sobre la percepcion de ambas variables, pues la percepcion del clima y la
satisfaccion fueron del 51 %. Ademas, se notd la existencia de una relacion
significativa, pues el valor de r fue 0.903 y el resultado de p fue 0.05.
Concluyendo que, si presentan cambios respecto a la variable uno

automaticamente repercute en la satisfaccion laboral, por tanto, se afirma que la
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adecuada percepcion del clima impactara directamente en el nivel motivacional
y practica de valores, reforzando el compromiso con su trabajo y la institucion.
Ademas, se confirma la importancia de generar un clima laboral favorable para
el desarrollo de los colaboradores con la busqueda del compromiso, motivacion,
basado en las mejoras econdmicas, motivacién animica, ambiente agradables,
limpios, ordenados entre otros. La atmosfera laboral impacta de manera
significativa en los sentimientos y valoraciones de los colaboradores. Si una
organizacién se preocupa por tener un ambiento laboral positivo, por la
comodidad de sus talentos, por crear escenarios de comparierismo y trabajo en
conjunto, puede asegurar el alcance de los objetivos. Gozar de un clima laboral
armonioso es imprescindible para que los colaboradores de una empresa se
sientan bien, desarrollen sus labores eficientemente y estén comprometidos a
lograr sus metas. Es por esta razén, que los directivos y lideres se deben

esforzar por mejorar el ambiente de trabajo.

En el proceso de investigacién se planted estudiar las dimensiones del
compromiso laboral que tienen mayor relacion con la satisfaccion laboral. Al
respecto se obtuvo que la dimension con mayor relacién fue la dimensién de
compromiso normativo que segun el coeficiente de Spearman de 0,344
evidenciando una relacién (+) baja, a un nivel de significancia de 0.01. entre las
que viene siendo mejor gestionada por la municipalidad. En este sentido,
podemos mencionar que esta atencion es baja, sin embargo, las dimensiones de
compromiso continuo y afectivo no existe mucha diferencia ya que los
coeficientes de correlacion que se obtuvo fueron de 0.187 esto quiere decir una
correlacion positiva muy baja y 0.301 correlacion positiva baja respectivamente.
El compromiso continuo es el menos atendido, siendo necesario analizar segun
la herramienta de cuestionario aplicada a los colaboradores sobre el compromiso
continuo esta dividido en 9 preguntas que buscan conocer el sentir de los
colaboradores con respecto a la valoracion de su trabajo y como los jefes
directos y superiores promueven el desarrollo profesional, asi como la
motivacion con recompensas econdmicas y morales. En este sentido vemos el
descontento de los colaboradores que expresan que las autoridades de la

municipalidad minimizan las acciones del area de limpieza publica sintiendo que
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no valoran la importante labor que los colaboradores realizan. Por otro lado, el
compromiso afectivo segun la herramienta de encuesta tubo 5 preguntas que
busco conocer el sentir de los colaboradores en cuanto al orgullo que tienen estar
laborando en la institucion, la conciencia social y ecoldgica asi como la
perspectiva que tiene de la alta direccion en el manejo de toda la institucion y
como perciben el involucramiento de los jefes en el trabajo como se menciond
anterior mente el sentimiento de abandono se ve expuesta en los resultados y
por ultimo el compromiso normativo el cual tubo 9 preguntas en la encuesta
aplicada teniendo como interrogantes la busqueda de conocer el sentir de los
colaboradores a la capacidad que tiene la institucion para comunicar, la
aceptacion de quedarse a trabajar en horarios no establecidos, el trato justo y
equitativo de los jefes, la comodidad de trabajar en ambientes limpios y
ordenados, la interrelacion que tienen entre colaboradores, conocer si las
funciones que realizan estan relacionados con las metas de la entidad, asi como
las capacitaciones que la municipalidad tiene con los colaboradores de esta area.
Por ello los resultados obtenidos reflejan claramente el descontento que tiene los
colaboradores de la unidad de gestidén de residuos sdlidos de la municipalidad
de San Martin.

Al analizar la relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral en la Unidad
de Gestion de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin
que obtuvo un resultado segun la correlacion de Rho de Spearman un coeficiente
de correlacion de 0.327, esto quiere decir que tiene una correlacion positiva baja
y con una significancia de nivel 0.01, para esto se planted la hipotesis donde se
afirma que existe relacion positiva y significativa entre el compromiso y la
satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sodlidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021 que con los resultados mostrados
se rechaza la hipotesis nula donde se afirma que no existe relacion positiva y
significativa entre el compromiso y la satisfaccion laboral ya que la correlacion
fue de 0.327.

Asi mismo se propuso hipotesis secundarias donde podemos analizar cémo

sigue, a la H1 que afirma que el nivel del compromiso laboral en la Unidad de
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Gestion de Residuos Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021,
es alto. Segun los resultados obtenidos vemos que 61% de los encuestados
consideraron que estan comprometidos en un nivel medio y 21 % estan
comprometidos a nivel bajo con estos resultados negamos la hipotesis alterna
HI ya que estos resultados llevan a afirmar que el compromiso de los
trabajadores esta en estado critico, considerando colocar en alto riego y pésima
gestion en la unidad de gestion de residuos sélidos; siendo urgente la aplicacion

de estrategias de gestion del talento humano o recursos humanos.

La hipdtesis H2 que afirma que el nivel de satisfaccion laboral en la Unidad de
Gestion de Residuos Sélidos de la Municipalidad Provincial de San Martin- 2021,
es alto. Asi como la hipétesis H1 los resultados de la aplicacién de la encuesta
puso en evidencia la situacidn critica en la que se encuentra esta unidad de
gestion ya que al analizar los resultados obtenidos tenemos que 61 % de los
encuestados consideraron que estan satisfechos en un nivel medio y 21 % estan
satisfechos en un nivel bajo. Por tanto, al analizar las variables de la
investigacion y después de haber puesto en juicio podemos afirmar que los
resultados obtenidos se contrarrestan con la realidad, en consecuencia, la
confiabilidad segun el Cronbach es de muy alta con resultados para el

compromiso labora de 0.899 y para la satisfaccion laboral fue de 0.732.

Sin duda estudiar el compromiso y la satisfaccion laboral conllevé a la busqueda
del conocimiento de las realidades de las condiciones laborales de los
colaboradores alrededor de todo el mundo. Esta busqueda trajo consigo la
importancia que toma hoy en dia el colaborador o trabajador de una institucién o
empresa. Cortez (2021), en su investigacion existen 6 factores para que exista
satisfaccion laboral y que estos factores estan relacionados con el ambiente
interno y externo; teniéndose que tomar en cuenta todos estos factores para la
seleccion de alternativas con la finalidad mejorar el compromiso y por ende la
satisfaccion laboral. Espinoza (2016), investigador para CENTRUM- catélica el
primer paso para el cambio es realizar un inventario de los momentos que
generan reacciones emocionales negativas y como estas impactan en la

satisfaccion.
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La atencidon de las emociones en los colaboradores debe constituir como un
factor relevante en la busqueda del compromiso y la satisfaccion laboral. Esto
no significa que las empresas tengan que convertirse en psicélogos emocionales
al contario una empresa debe incorporar la busqueda del bienestar emocional
del colaborador, ya que en el pasado la idea de dejar las emociones en casa era
lo normal y que en la actualidad gracias al crecimiento de la conectividad y las
nuevas formas de comunicarnos genera la necesidad imperiosa de buscar
medios para el trabajador incremente el compromiso y la satisfaccion laboral.

Al contrastar el informe de las Tendencias Globales del Compromiso de los
Empleados 2016, el compromiso laboral en nuestro pais esta situada entre las
mas altas de la regién, sin embargo, recomienda que uno de los temas de
urgencia es la mejora de las condiciones econdmicas, ya que existen
demasiadas diferencias entre empleados y tipos de contratos. Sin embargo,
plantea que exista claridad porque algunos ganan mas que otros y como es que
se toma las decisiones salariales haciendo que la incertidumbre y los malos
pensamientos contamine el ambiente laboral. Otro punto importante de analisis
es la compresion que a mayor compromiso de un colaborador influencia
positivamente en el desempefo de las actividades designadas, asi mismo la
satisfaccion laboral y por consiguiente el cumplimento de metas de la empresa

o entidad.

Un dato importante es que en el analisis de la presente investigacion que la
contrastar con los resultados del informe de Tendencias Globales del
Compromiso de los Empleados 2016 menciona que nuestro pais viene
trabajando la forma de involucrar a los colaboradores con retos de la institucion,
de modo que este trabaje en aras de la consecucion de los objetivos y trabaje en
conjunto con sus comparfieros en miras de lograr un mejor desenvolvimiento y
resultados. Considero que una de las dimensiones importantes para mejorar el
comportamiento y la satisfaccion laboral es el liderazgo que se traduce como
aquella persona capaz de influir, motivar, organizar a los colaboradores de un a
area o institucion. Es la pieza clave para generar cambios de mejora en la

busqueda del compromiso y la satisfaccion, lamentablemente en las instituciones
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publicas se coloca a personal con poca capacidad de liderazgo en cargos
fundamentales para generar cambios, jefe es cualquiera, lider solo aquella que
cuentan con el conocimiento, creativo, innovador, arriesgado, con visién
integrada y siempre abierto a aprender y ensefar. La vision de un lider es
alcanzar los objetivos que le pongas con apoyo de los colaboradores que tiene
a su mando motivando con el ejemplo y la direccion asi lo trazado, por ello la
consideracion que esta dimensién no debe estar separada de las herramientas

de analisis de la busqueda del compromiso y la satisfaccién laboral.

Por otro lado, la gestidn publica digno trabajo de servicio cual fin es generar la
satisfaccion y contar con una vida digna en la poblacion, sin embargo, gestion
publica pasa por la administracion de recursos de forma estratégica bajo
herramientas de planificacion de acciones, proyectos y programas integrales
para la busqueda del bien comun, el reconociendo del servicio que brinda una
institucién publica suele estar ligada a la administracién de los recursos que tiene
una institucion, que son manejadas por un gobernante elegido
democraticamente, sin embargo detras del éxito de la gestién publica esta el
trabajo de cientos de colaborados que brindan su servicios a la institucion y la
sociedad. Por ende, hablar del trabajador municipal es hablar de personas con
el don de servir, por tanto, la gestidn del talento humano toma mayor importancia
al momento de hablar de las variables estudias de la presente investigacion. La
gestion del personal en base a todas las dimensiones mencionadas tiene que
ser analizadas, planificadas, y aplicadas desde esta area. Recordemos que
dentro de una institucion publica encontramos diferentes tipos de colaboradores,
segun su tipo de contrato y antigiiedad que suele no darle la atencién adecuada
tampoco potenciar el desarrollo y el conocimiento adquirido, para ello nace la
gestion por resultados donde el logro de los objetivos son marcados como
indicadores contrastable del desarrollo de una sociedad, obligando
sistematicamente a las reformas y modernizacién del aparato gubernamental,
implementando como eje central el recurso humano como don de servir, con
bases morales sodlidas, con reconocimiento econoémico de las actividades

realizadas, con clima laboral positivas, acciones motivadoras, garantizando la
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estabilidad laboral y con ello buscar el compromiso laboral y la satisfaccion del

servicio brindado.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion significativa entre el compromiso y la satisfaccién laboral
en colaboradores de unidad de gestion de residuos sélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2021. Se obtuvo una correlacién
de Rho de Spearman de 0.327 equivalente a una relacién positiva Baja

y es significativa en el nivel 0.01.

El nivel de compromiso laboral en colaboradores de la unidad de gestion
de residuos sélidos de la municipalidad provincial de San Martin, 2021,

fue determinado como, 61 % medio.

El nivel de satisfaccion laboral en colaboradores de la unidad de gestion
de residuos sélidos de la municipalidad provincial de San Martin, 2021,

fue determinado como 61 % medio.

La dimension del compromiso que tienen mayor relacion con la
satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion de Residuos Sdlidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021, es el compromiso
normativo dado que tiene un coeficiente de Spearman de 0.344 y una

significancia 0,01 el que corresponde a una correlacioén baja.

43



VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al gerente de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de San
Martin, la implementacion de talleres de liderazgo, comunicacién
asertiva y clima laboral de esta manera generar el compromiso y

satisfaccion laboral.

Al Jefe de la unidad de gestion de residuos sélidos de la municipalidad
provincial de San Martin implementar acciones que permitan el
reconocimiento de los logros y objetivos cumplidos, estimulando al

servidor al compromiso laboral.

Al gerente general de la Municipalidad Provincial de San Martin, la
construccion e implementacion del area exclusiva para los
colaboradores de la unidad de gestion de residuos sdlidos,
directamente al area de limpieza publica en la busqueda de la

satisfaccion laboral.

Al jefe del area de recursos humanos y del sindicato de la Municipalidad
Provincial de San Martin, incorporar en los planes operativos anuales
la implementacion de acciones de mejora del clima laboral en los

colaboradores de la unidad de gestion de residuos solidos.
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Matriz de operacionalizacion de variables

. . L Definicién . . . Escala de
Dimensiones Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores s
operacional medicion
Compromiso afectivo e Carrera laboral.
e Sentirse en familia.
e Parte de organizacién.
. e Lealtad organizacional.
Ch'aven_ato, (1992) e Dejar la organizacion.
compromiso ¢ Encontrar otro empleo.
laboral es “el e Opciones de otro trabajo.
sentimiento y la Compromiso normativo e Identificarse con la
VI.1: compromiso comprension del Acciones o empresa.
laboral pasado y del presente | estrategias que e Orgullo laboral.
de la organizacion, provocaran un Dejar la organizacion.
como también la comportamiento o Ninguna obligacién ordinal

comprension y
compartimiento de los
objetivos de la
organizacion por
todos sus
participantes.

respuesta deseados
por un interesado.

laboral.
Ventajas y beneficios
laborales.

Interrumpir metas.

Compromiso continuo

Unidad organizacional.
Deber a la organizacion.
Culpabilidad.

Dejar el trabajo.

Costo personal.
Necesidad personal.
Dejar la organizacion.

VD. Satisfaccion
laboral

Las acciones o
comportamientos
observados en los
empleados que son
relevantes el logro de
los objetivos de la
organizacion.
(Chiavenato, 2014, p.
123)

La variable sera
medida teniendo en
cuenta sus
dimensiones y con
una escala ordinal.

Significacion de la tarea

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento
Personal y/o

Social

Beneficios Econdmicos




Matriz de Consistencia:

Titulo: compromiso y satisfaccién laboral en la Unidad de Gestién de Residuos
Sdlidos de la Municipalidad Provincial de San Martin 2021

Formulacién del problema Objetivos Hipétesis Técnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipétesis general Técnica
Hi: Existe relacién positiva y significativa entre | La técnica de

¢,Cual es la relacion entre el
compromiso Yy la satisfacciéon
laboral en la Unidad de Gestion
de Residuos Sdlidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 20217

Problemas especificos:

¢, Cual es el nivel del
compromiso laboral en la
Unidad de Gestion de Residuos
Solidos de la Municipalidad
Provincial de San Martin- 2021?

¢, Cual es el nivel de satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion
de Residuos Solidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 20217

Determinar la relacion entre el
compromiso y la satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestién de
Residuos Solidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

Objetivos especificos

Medir el nivel del compromiso
laboral en la Unidad de Gestion de
Residuos Sdlidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

Medir el nivel de satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion de
Residuos Sdlidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

el compromiso y la satisfaccion laboral en la
Unidad de Gestion de Residuos Sdlidos de la

Municipalidad Provincial de San Martin- 2021

Hipétesis especificas

H1: El nivel del compromiso laboral en la
Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021,

es alto.

H2: El nivel de satisfaccion laboral en la
Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la
Municipalidad Provincial de San Martin- 2021,

es alto.

H3: La dimensién del compromiso que tienen
mayor relacién con la satisfaccién laboral en la

Unidad de Gestion de Residuos Sélidos de la

recoleccion de datos
sera la encuesta

Instrumentos

Ficha técnica para el
instrumento de
Compromiso
Organizacional.
Nombre del
Instrumento:
Cuestionario de
Compromiso
Organizacional.
Autor: Tomado de
Mehech, Cordero y
Gomez (2016).
Afo: 2016

Instrumento para
medir la satisfaccion
laboral el
cuestionario “Escala
de Opiniones SL-
SPC”, elaborado por
Sonia Palma (2005),




¢, Cual de las dimensiones del

compromiso  tienen mayor

relacion con la satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion
de Residuos Sodlidos de la
Municipalidad Provincial de San

Martin- 20217

Identificar la dimensién del
compromiso que tienen mayor
relacion con la satisfaccion laboral
en la Unidad de Gestién de
Residuos Solidos de la
Municipalidad Provincial de San
Martin- 2021

Municipalidad Provincial de San Martin- 2021,

es el compromiso normativo.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Diseno: Disefio no experimental
porque fue realizado sin
maniobrar deliberadamente las
variables y tampoco influenciar
en su desarrollo o presencia de
las variables; es decir, se trata de
estudios donde no hay variacién
en forma intencional las
variables independientes para
ver su efecto sobre oftras
variables.

Poblacion
La poblacion estuvo conformada por
los colaboradores de la unidad de

gestion de residuos  sdlidos
municipalidad provincial de San
Martin del 2021

Muestra

La muestra fue el total de
colaboradores, que son 130

colaboradores,

Variables Dimensiones

Compromiso afectivo

Compromiso

laboral Compromiso normativo

Compromiso continuo

Significancia de la tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento personal
y/o social

Beneficios Econdmicos

Satisfaccion
laboral

usado por Leyton,
Mesa y Saenz, 2012




Instrumento de recoleccion de datos:

Escala de Medicion del Compromiso Laboral

Basado en el Modelo de Compromiso Laboral de AON Hewitt: 1. Totalmente en Desacuerdo, 2. En
desacuerdo, 3. Ni de acuerdo / ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo

Melech, Cordeoro y Gomes 2018

N ITEMS 1 2 3 4 5

1 Siento orgullo de trabajar en una institucion de alta reputacion

2 Estoy contento porque la institucién valora mi trabajo.

3 Estoy orgulloso de la conciencia social y ecoldgica que tiene la institucion
donde laboro.

4 Me siento a gusto con la alta direccion y el buen manejo que tiene la institucion
donde laboro.

5 Estoy satisfecho de cdmo mis jefes directos me involucran en el trabajo.

6 Me motiva, saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la institucion.

7 En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades.

8 Estoy de acuerdo de cémo se valora mi desempefio dentro de la institucion,

9 Siento que en mi institucion hay un buen manejo de las personas.

10 Siento que mi trabajo, es reconocido por mis companeros y jefes.

11 Me siento conforme que en mi trabajo me recompensen de acorde a lo que
hago.

12 Me gusta la capacidad que tiene la institucién para comunicarse con entidades
externas.

13 Cuando es necesario cumplir con mis labores, me quedo trabajando fuera del

horario establecido.

14 | Mijefe es justo y equitativo en su trato.

15 | Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones.

16 Me siento feliz de la relacién que existe con mis companieros y el apoyo que
me brindan.

17 Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la institucion.

18 Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma.

19 | Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de
la institucién.

20 Siento que la municipalidad maneja muy bien la comunicaciéon entre sus
areas, entre supervisor y supervisado y entre pares.

21 Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como
no monetarios.

22 Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable.

23 Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro.




Encuesta 02:
Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral

Escala de opinidn sl-spc. -1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo / ni en
desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo

N ITEMS 1 2 3 |4 |5

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores.

2 | Miremuneracion es muy baja para la labor que realizo.
Siento que el trabajo que realizo, es justo para mi manera de ser.

4 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 | Me siento mal con lo que gano.

6 | Siento que recibo mal trato de parte de la municipalidad.

7 | Me siento util con la labor que realizo.

8 | El ambiente donde trabajo es confortable.

9 | Elsueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15 | La comodidad del ambiente es inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros compaferos me resulta aburrido.

20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las condiciones para un buen desempefio de las labores
diarias.

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Género Masculino femenino
Condiciones
Laborales
Funcionario
Empleado
Obrero
Practicante
Cas
Tiempo de Servicio | Afios meses




Validacion de instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s):

Sanchez Davila, Keler.

Universidad Cesar Vallejo.

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Compromiso Laboral

Melech, Cordeoro y Gomes 2016

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Compromiso Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Compromiso Laboral.

CONSISTENCIA

La informacidon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Compromiso
Laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigaciéon, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento es adecuado se recomienda su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021

DOCENTE POS GRADO

Sello personal y firma



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s):

Sanchez Davila, Keler.

Universidad Cesar Vallejo.

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Satisfaccion Laboral

Leyton, Mesa y Saenz, 2012

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Satisfaccion Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Satisfaccion Laboral.

CONSISTENCIA

La informacidon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Satisfaccion
Laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigaciéon, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento es adecuado, se recomienda su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021

- '-'.-:7_:." 4
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Dr. Kolier Sanchez Davila
DOCENTE POS GRADO

Sello personal y firma
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