' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Satisfaccién laboral y compromiso organizacional en los

trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:

Baez Ccanri Yoni Rina (ORCID: 0000-0002-2615-9912)

ASESOR:

Mg. Moran Requena Hugo Samuel (ORCID: 0000-0002-1267-5203)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

LIMA — PERU

2021



Dedicatoria:

A mis progenitores por sus palabras
alicientes en esos momentos arduos, a mi
esposo Nilton por su constante motivacion
y apoyo incondicional para concretizar
cada uno de mis objetivos, a mis hijos
Fabricio y Fabiano mi razén de ser, a mis
hermanos y en especial a mis queridas

sobrinas Winnie, Libertad, Paola y Lia.



Agradecimiento:

En el recorrer de mi vida me motivaste,
hiciste que fuera perseverante y resiliente.
Me encaminaste con tu fuerza espiritual
para lograr mis metas y objetivos; te lo
agradezco de corazén y este trabajo de lo

dedico a ti mi creador.

Un agradecimiento sincero a mis mentores
de post grado por compartir su sabiduria
en cada uno de las asignaturas
desarrolladas, a la Universidad César
Vallejo por permitirme lograr alcanzar uno

de mis objetivos.



indice de contenidos

CaratUIA: .o i
[DI<Yo [[o1= 1 (o] (- T TR TR RTRPRR i
F Ao = Lo [=Tox T 0] 1T o] o PSSP iii
INAICE A CONLENIAODS ... ..ottt iv
INAICE A 1ADIAS ..o oo e et Vv
INdice de GrafiCoS Y fIQUIAS. .....c.vveeveeeee et Vi
RS UM BN . e e e e e e s Vil
F A 015 1 - (o1 PR vili
. INTRODUGCCION ...ttt ettt e e, 1
. MARCO TEORICO ..ottt e et a e 6
V. METODOLOGIA ..ottt e e eeee e 30
3.1. Tipo y disefio de INVESEIQAaCION ..........coieeiieiiiiie e e 30
3.2. Variables y operacionalizaCion .............ccooiiiiiiiiiiiii e 31
3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO0. ........ccvvvvviei e 32
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciOn de datosS .........covvveviieeiiienennannn. 32
3.5. ProCeAiMIBNIOS .. .o 33
3.6. Método de analiSisS de datOS........ouoeeieee e, 34
3.7. ASPECIOS BLICOS. . .ciiieiie e e e e e e e e aaaan 34
[V . RESULTADOS ..., 35
V. DISCUSION. ...ttt et e e e, 42
V1. CONCLUSIONES ... oo, 46
VII. RECOMENDACIONES ... oo e 47
REFERENCIAS

ANEXOS



Indice de tablas

Tabla 1 Validez de eXPertOS.........oouiiuiiiiiiiiiiiie e 333
Tabla 2 Distribucién de frecuencias de la variable satisfaccion laboral y sus

(04 T=T 0 IS (o] [ RSP 35
Tabla 3 Distribucion de frecuencias de la variable compromiso organizacional y

SUS IMENSIONES. ...ttt ettt e e e e e e 37
Tabla 4 Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

OrgaNIZACIONAL. .. ...t 39
Tabla 5 Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

AFECTIVO. . e 40
Tabla 6 Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de

CONtINUIAAA. ... e 40
Tabla 7 Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

(010750 0= 111V 0 J 41



indice de gréficos y figuras

Grafica 1: Distribucion de frecuencias de la variable satisfaccion laboral y sus
AIMENSIONES. ..o 77
Grafica 2: Didtribucion de frecuencias de la variable compromiso organizacional y

SUS AIMBNSIONES . ..ot 77

Vi



Resumen

El propésito de la presente investigacion se desarrollo con el afan de determinar la
relacibn que existe entre las variables satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021.
Paralo cual, se empleo el enfoque cuantitativo de tipo de estudio basico y el método
usado fue hipotético deductivo. Asimismo, el disefio utilizado fue no experimental,
descriptivo correlacional, de corte transversal. Mientras que el tamafio de muestra
estuvo formado por 94 trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios entre
nombrados y contratados, y el muestreo utilizado fue probabilistico. La técnica
utilizada para ambas variables fue la encuesta y se emple6 como instrumentos SL
-SPC para la variable Satisfaccion laboral, creado por Palma (1999) y para el

compromiso organizacional el cuestionario adaptado por Rivera (2010).

Por tanto, segun los hallazgos, reflejan una relacion directa y significativa entre la
variable satisfaccion laboral y compromiso organizacional (rho-Spearman es 0,548;
p=0,000<0,05). En definitiva, siempre que los servidores tengan la suficiente
satisfaccion laboral en su organizacion, su compromiso con el lugar de trabajo sera

alto y viceversa.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, afectivo,

continuidad, normativo.
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Abstract

The purpose of this research was developed in order to determine the relationship
between the variables job satisfaction and organizational commitment in the workers
of the regional governmet of Madre de Dios, 2021. For which, the quantitative
approah of the type of basic study and the method used was hypothetical deductive.
Likewise, the design used was not experimental, descriptive, correlational, cross
sectional. While the sample size consisted of 94 workers from the Regional
Government of Madre de Dios between appointed and contracted, and the sampling
used was probabilistic. The technique used for both variables was the survey and
the SL- SPC instruments were used for the variables job satisfaction, created by
Palma (1999) and for organizational commitment the questionnaire adapted by
Rivera (2010).

Therefore, according to the findings, they reflect a direct and significant relationship
between the variable job satisfaction and organizational commitment (rho-
Spearman es 0,548; p=0,000<0,05). Ultimately, as long as the servers have
sufficient job satisfaction in their organization, their commitment to the workplace

will be high and vice versa.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, affective, continuity
normative.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, uno de los aspectos mas importantes que tienen en cuenta los
gerentes y directivos de las empresas e instituciones publicas o privadas, es lograr
en los trabajadores en general la satisfaccion laboral, entendiéndose ello como
resultado de las decisiones que se toman en conjunto, positivas 0 negativas si
existe insatisfaccion que a la larga apoyan en alcanzar los objetivos institucionales

o las metas establecidas anualmente (Ferrada, 2017).

Es innegable que la satisfaccion laboral involucra muchos aspectos que
interactian en todo instante, como por ejemplo la comunicacion asertiva y
horizontal, las situaciones de empleo, el respeto, los estimulos, la gratitud, asi como
la asignacion de una remuneracién adecuada y justa. Si estos aspectos, y otros
MAas no menos importantes, se trabajan de manera adecuada y con un liderazgo
gue sume a la gestion, entonces la satisfaccion laboral serad evidente, los
trabajadores desarrollardn sus actividades con un buen animo, y sus
responsabilidades las cumplirAdn mucho mejor de lo que se espera de ellos
(Ferrada, 2017).

En el mundo se han escrito muchos tratados sobre el tema, se han abordado
estrategias que buscaron, y en muchos casos se lograron, la satisfaccion y
tranquilidad de los trabajadores. Grandes empresas han invertido en sendas
capacitaciones, jornadas de integracion y promocion de incentivos, pues se dieron
cuenta que, en esencia, no se trabaja con maquinas, sino con personas, seres
humanos que necesitan ser motivados a cada instante; y a partir de ello se han
observado mejoras sustanciales en los rendimientos y alcanzaron sus objetivos

previstos al culminar el afio (Ferrada, 2017).

Es fundamental que todas las organizaciones, publicas y privadas deben
mantener la motivacion y la satisfacciéon laboral en sus trabajadores; puesto que

ellos son la pieza valiosa para el logro de sus objetivos (Herzberg, 1968).



Por otro lado, otros autores Aldag y Arthur (1978) indican que la satisfaccion
laboral constituye una actitud que conforma la parte principal en atencion del ser
humano en el trabajo. Es decir, no es simplemente una respuesta fisica a los
incentivos presentados, sino que es actitud, y desenvolvimiento involucrado, es
sentimiento que conduce al sujeto a sentirse tranquilo y conforme con lo que hace

y con lo que le brinda la empresa, en todas sus dimensiones.

Por otro lado, el compromiso organizacional puede definirse como la
identificacién y empoderamiento del empleado o trabajador con la organizacion o
institucion en la cual labora, lo que se evidencia en los usuarios en la satisfaccion
por el trabajo recibido o el bien entregado. Implica gradualidad, es decir, existe un
menor o mayor compromiso, depende de las condiciones laborales. En ese sentido,
el compromiso con la labor que realizar y con la institucion como tal implica que el
sujeto se identifique con su empresa que lo emplea. Otros autores coinciden al
mencionar que el compromiso organizacional incluye creer en los objetivos y
valores de la organizacion, aceptarlos y estar dispuesto a hacer esfuerzos
considerables en beneficio de la organizacion y, en ultima instancia, esperar seguir
siendo miembro de la organizacion (Porter et al. 1974, p. 48). Un empleado o
trabajador demuestra su compromiso con su trabajo, el cumplimiento de sus
responsabilidades, ayudando a mejorar las condiciones de la empresa o institucion,
y lo que es mas importante, sentir como propio los principios, valores, metas y
objetivos de su centro de labor. Ello no solo es aptitud de trabajo sino actitud de

identificacion.

En el Peru, las estadisticas son por demas preocupantes; en cuanto a la
pregunta ¢Eres Feliz en tu trabajo? Respondieron negativamente un 76% de
peruanos, un 22% afirman que su trabajo no es retador; asimismo, afirman un 20%
gue su clima laboral no es el adecuado, 19% menciona que no cuentan con un buen
liderazgo, mientras que el 12% indica que no se encuentra satisfechos con su
retribucién econdmica, el 10% manifiestan que su organizacion retribuye sus logros,
el 10% expresa su malestar por no aportar ideas nuevas a su organizacioén y el 7%
manifiestan que en su empresa no existe la posibilidad de ascender (Ubaldo, 2019,

p. 2). Estos datos también indican que la verdadera motivacion para realizar el



trabajo es la familia (65%) y un 93% indica que siente que su trabajo no es
fundamental para la organizacion. Ello lo vinculan con la satisfaccion laboral, que

sienten que no es bueno en mucho de los casos.

Por ello, las empresas o instituciones apuestan por formas o estrategias para
comprometer y lograr la filiacion de los trabajadores con la compaiiia o institucion,
dentro de su planificacion anual de actividades, consideran necesario realizar
eventos de diversa indole en la que se involucre a los trabajadores, promoviendo
la integracion, las buenas relaciones interpersonales, incluso el involucramiento de
la familia; existen instituciones que promueven la recreacion y esparcimiento, con
la finalidad de reducir situaciones adversas de estrés; estas actividades implican
inversién, pero es una inversibn que si es bien trabajada se reflejard en la

productividad de los trabajadores.

En el marco de este trabajo de investigacion, se pretende ingresar en la
dindmica organizacional del gobierno regional de Madre de Dios, y conocer,
tomando en cuenta las versiones de sus propios integrantes, la magnitud de
satisfaccion laboral de los trabajadores seleccionados, y si ello se encuentra en

relacion a su deber con la institucion en la cual labora.

En ese sentido, debemos saber que el gobierno regional de Madre de Dios,
siendo esta una entidad publica del Estado, es que cuenta con un Plan Estratégico
Institucional en la que expresa la politica Institucional en el logro de los objetivos
estratégicos. Este documento, llamé mucho la atencién la aseveracion que se hace
en relacion al logro de los objetivos planificados a inicios de afio, indica que el logro
de los objetivos se encuentra por debajo de lo esperado (Gobierno Regional de
Madre de Dios, 2019).

Recogiendo esta sentencia o conclusion, es posible suponer que el
compromiso organizacional no es el adecuado, que no se ha trabajado de manera
responsable y comprometida por todos los trabajadores, ejecutivos y planta;
también es posible suponer que en el afio se ha realizado un trabajo rutinario, sin

motivaciones ni retos. Esta aseveracion implica, quiza, que la satisfaccion laboral



no es positiva, que los trabajadores no desarrollan sus actividades con animo y
prontitud, quiza ello se deba a la inestabilidad laboral pues mucho de ellos son
contratados y eso genera la inseguridad en los trabajadores; asimismo quiza
influya el exceso o recarga de trabajo, los niveles de comunicacién, muchas veces

verticales, o la tranquilidad remunerativa y la carencia de incentivos.

Por tanto, el presente estudio pretende, construir un marco teorico sélido y
sistematizado sobre las variables en estudio; por otro lado, serviran para que la alta
direccién del gobierno regional de Madre de Dios a través del area de Recursos
Humanos puedan mejorar las condiciones laborales, planificando y desarrollando
talleres de coaching, habilidades blandas y de actualizacion de competencias; ya
gue el nuevo paradigma de la gestion publica hace referencia a la importancia
central que tiene el ser humano; puesto que, sin ser humano, no hay gestion
eficiente y por consiguiente no se cumple con los objetivos institucionales previstos
(Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021, 2013).

En ese sentido, es preciso contestar a la interrogante general de la
indagacion ¢De qué manera se relaciona la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 20217
Y del mismo modo, responder a las preguntas de los problemas especificos ¢ De
gué manera se relaciona la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021?, ¢De qué manera se
relaciona la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad en los trabajadores
del gobierno regional de Madre de Dios, 2021?, ¢De qué manera se relaciona la
satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los trabajadores del gobierno
regional de Madre de Dios, 20217

Para alcanzar los propositos de la presente investigacion y poder dar
respuesta a la pregunta general y preguntas especificas se formula el objetivo
general: determinar de qué manera se relacionan la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios, 2021. Asimismo, los objetivos especificos que son los siguientes: determinar

de qué manera se relacionan la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los



trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021. determinar de qué
manera se relacionan la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad del
gobierno regional de Madre de Dios, 2021. determinar de qué manera se relacionan
la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los trabajadores del gobierno

regional de Madre de Dios, 2021.

En cuanto a la razén de la presente investigacion aportard a los aspectos
tedricos; ya que la relevancia teorica radica en que a través del estudio se
construird un marco teérico sélido y sistematizado sobre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. En cuanto a la justificacion practica, las conclusiones
gue se obtengan serviran para que la alta direccion del gobierno regional de Madre
de Dios através de la Oficina de Recursos Humanos pueda mejorar las situaciones
laborales de los trabajadores en el lugar que se desenvuelven y también puedan
elaborar programas y talleres que procuren la mejora e incremento del compromiso
de los trabajadores hacia la institucion. En cuanto a la justificacion metodologica,
los resultados que se obtengan servirdn como antecedentes a otras investigaciones
bésicas y aplicadas que se realicen posteriormente. Asimismo, podran realizar
investigaciones para analizar algunos factores que incidan en las magnitudes, tanto

de satisfaccion laboral como del compromiso organizacional.

Por otro lado, para dar respuestas tentativas al problema de investigacion se
plantea la hipétesis general: la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021; se relacionan de
manera directa y significativa. Del mismo modo, encontramos hipétesis especificas
en funcion a la segunda variable de estudio: la satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021; se
relacionan de manera directa y significativa, la satisfaccién laboral y el compromiso
de continuidad de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021;
se relacionan de manera directa y significativa, la satisfaccién laboral y el
compromiso normativo de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,

2021; se relacionan de manera directa y significativa.



lll. MARCO TEORICO

Tras realizar el andlisis bibliografico de diferentes bases de conocimiento y revistas
cientificas, encontramos como precedentes internacionales a Pedraza (2020) El
objeto de investigacion se centrd en el analisis relacional de administracion de los
colaboradores en relacion a la Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional.
Su investigacion fue cuantitativa de alcance explicativo y disefio no experimental y
transversal. En donde encuest6 a 84 trabajadores. Concluyendo de que el capital

humano y la satisfaccion laboral aportan eficazmente en el desempefio educativo.

Por otra parte, Valdebenito (2020) efectué un analisis con el propdsito de
examinar la eficacia que tienen las practicas de gestién humana en la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los empleados publicos y ver el nivel que
estas tienen. El método que utilizé fue cuantitativo, asimismo se desarroll6 una
encuesta a 278 trabajadores. Finalmente, este estudio concluye que la praxis de
la comunicacion, el trabajo en equipo, capacitaciones permanentes, comunicacion
y la ocasion de ascenso consolidan las magnitudes del servidor con respecto a la
identificacion de manera efectiva con su servicio, o de realizar extraordinarios
esfuerzo al realizar su trabajo, y su permanencia en el trabajo. Es decir que las
practicas de gestion humana inciden de forma positiva en los funcionarios que

realizan efectivamente su trabajo.

Por otro lado, los autores Cernas et al., (2019) el propdésito de analisis es
con referencia a la correspondencia del nivel de satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional; el método que utlizaron fue cuantitativo no
experimental y la recoleccion de datos se dio en una muestra de 583 estudiantes;
asimismo, el muestreo fue no probabilistico. Ellos llegaron a la conclusion de que
al realizar los analisis transculturales de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional los resultados se reportan invalidos con respecto a la confrontacion

directa de los grados conceptuales.

También encontramos a Nieto (2017) la finalidad de la indagacion conllevo

determinar si existe relacion entre las variables de estudio. Dicho analisis se



fundamenta en la investigacidon transeccional correlacional, dando a conocer si la
satisfaccion laboral tiene alguna relacién con el compromiso organizacional. Por lo
tanto, concluye que el personal que trabaja por un promedio de 15 afios hacia
delante, manifiesta un grado optimo en la Satisfaccién Laboral y Compromiso

Organizacional de los trabajadores que ejercen menos afios de servicio.

Ademas, encontramos a Salazar (2018) el objeto de la investigacion fue de
reconocer la correlacion existente entre la variable de satisfaccion laboral y su
contribucién en el compromiso organizacional, estudio que se realizd en los
colaboradores del Banco del Instituto Ecuatoriano de seguridad social. El enfoque
es cuantitativo; puesto que compila las sensaciones de los colaboradores en su
lugar de trabajo a razén de las magnitudes de Satisfaccion laboral y compromiso

Organizacional.

La investigacion es correlacional, porque se utilizé con el fin de determinar
la relacion existente entre las variables indicadas; Asimismo, la correlacion entre
sus factores: utilizando métodos estadisticos que miden la fuerza a nivel del vinculo
entre variables para su comprobacion; para ello empleo el cuestionario S20/25. De
Josep Melia y José Peird, para cuantificar la Satisfaccién Laboral. Por otro lado,
aplicé el formulario TCM Employee Commitment, de John Meyer y Natalie Allen
para evaluar el compromiso. También, se realizaron una encuesta a una muestra

de 290 trabajadores.

Como precedentes nacionales se encuentran a Estrada y Gallegos (2020)
en el articulo publicado estos autores buscaron la correlacion que existen entre las
dos variables. El estudio fue cuantitativo, disefio transversal correlacional y no
experimental. Sus hallazgos fueron que el nivel entre las dos variables fue regular.
Es decir, cuanto mas felices estén los profesores en su centro de labor; su nivel de

compromiso hacia su trabajo sera mejor.

Por otra parte, Quispe y Paucar (2019) el objetivo de estudio fue valorar la
relacion existente entre ambas variables. Para eso utilizaron el disefio explicativo

secuencial del planteamiento mixto. Desarrollaron el andlisis cuantitativo, a través



del cual se realizaron sondeos a 114 docentes elegidos a muestreo no
probabilistico se efectuaron por medio de la estadistica descriptiva y el analisis de
regresion logistica multivariada. Por otro lado, se realizé un andlisis cualitativo de
conversatorio a 8 docentes escogidos de forma propositiva; llegando a la conclusion
gue cuando los profesores laboralmente estén satisfechos, tienen mayores
posibilidades en tener compromiso organizacional en comparacion con profesores
insatisfechos; y su compromiso no es continuo, las causas fueron los salarios bajos,
estabilidad laboral, desacuerdo en la gratitud y escasas oportunidades de desarrollo

personal. Ellos concluyen que existe una relacion directa entre ambas variables.

Pintado y Reyes (2018), el proposito de estudio fue determinar la relaciéon
existente entre las variables en mencion. Realizaron la investigacion cualitativa no
experimental transeccional correlacional; en una muestra de 55 docentes.
Asimismo, se utilizé la escala de Martinz (2016) compromiso organizacional y el
enfoque tridimensional del compromiso organizacional (1999) y el nivel estructural
de Sonia Palma (1999) para la satisfaccién laboral, en la cual concluyeron que se
encontrdé una correspondencia de mayor significancia, entre ambas variables; es

decir una congruencia altamente positiva entre las variables.

Por otro lado, encontramos a Marquina (2018) desarrollo su estudio con la
finalidad de evidenciar la relacion que hay entre las variables de satisfaccion laboral
y compromiso organizacional. El estudio fue correlacional. En la cual, la muestra
se llevé a cabo a 200 trabajadores y el muestreo se realizé de manera aleatoria.
Llegando a la conclusion de que efectivamente existe una positiva correlacion entre
las variables de estudio. Asimismo, utilizé los instrumentos disefiados por Palma

(1999) para la variable 1y el cuestionario de Meyer y Allen (1991) para la variable

Por su lado, Valdivia (2018) manifiesta en su objetivo, la relacion que existe
entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los
maestros. La metodologia que utilizé fue el no experimental de disefio descriptivo;
la muestra fue de 54 maestros; en donde empleo el muestreo probabilistico. En
cuanto a la recoleccion de datos us6 una escala (SL- SPC) para la primera variable

y un cuestionario para la segunda variable. Los hallazgos encontrados demuestran



gue hay una relacion significativa. En otros termino, mientras los maestros tengan
niveles altos de satisfaccion su responsabilidad hacia su lugar de trabajo sera de

forma eficiente.

El trabajo se basa en visiones positivas, segun el positivismo de Augusto
Comte las observaciones y las hipotesis constituyen el centro conceptual de la
ciencia empirica, solo se aceptan los métodos experimentales y se rechazan todos
los conceptos anteriores y todos los conceptos universales y absolutos. En otras
palabras, las Unicas cosas reales que existen son las que pueden experimentarse,
medirse y clasificarse mediante métodos cientificos. En la parte de la filosofia y la
epistemologia, se base en la identificacion con la naturaleza y la sociedad, En este
método de investigacién cientifica cuantitativa, el investigador busca la objetividad
en su investigacion y utiliza métodos experimentales para comprender la realidad.
Es decir, infiere, revisa, describe, experimenta, utiliza datos estadisticos para medir,
verificar e interpretar sus conclusiones en la investigacion en estudio (Maldonado,
2018).

Con respecto a la teoria motivacional, tenemos a Maslow (1954)
considerado como promotor de la psicologia humana, esta fue una tendencia que
se manifestd como un desarrollo sucesivo de progresos de autorrealizacion. Esta
teoria busco expresar que ocasiona a los individuos motivados o que origina o
preserva a los individuos en ciertos comportamientos. Maslow identifica y
jerarquiza ordenadamente en forma de piramide dos dimensiones de acuerdo a su
importancia de manera ascendente las cinco necesidades importantes para la

supervivencia.

Las necesidades fisioldgicas se ubican en la base de la piramide, lo que
mueve a las personas es la necesidad principal, que se caracteriza por ser
recurrente. Es decir, poseen un ciclo determinado para saciarlo otra vez, Estas
necesidades son: la alimentacién, suefio, respirar, agua, etc. En una organizacion
el lider debe mantener a su personal motivado debe cubrir la necesidad de salario

y de brindar un ambiente de trabajo decente.



El segundo escalon es el de seguridad, que se orienta a una estabilidad
laboral, social y econdmica. Y en la organizacion deben de tener condiciones de

trabajo seguro y ademas de brindar una estabilidad laboral a los colaboradores.

En cuanto a la necesidad de la afiliacion, encontramos al amor, apego y
la integracion en los grupos sociales. Buscamos superar los sentimientos de
soledad y alienacion, Esto se comprueba en la vida diaria. Cuando los individuos
expresan su deseo por la familia y pasan a formar parte de ella, la comunidad,
miembros de la iglesia o unirse a clubes sociales. En esta categoria el individuo
desea sentirse amado por sus pares o sentirse parte importante de un grupo. En
la organizacion debe crear una buena atmosfera de trabajo, monitoreo amigable,

buen trato con el personal.

Una vez de cubrir las tres necesidades y estas estan satisfechas. Aparece
la necesidad de estima, que alude al amor propio, la consideracién al individuo, el
logro personal y el respeto a los deméds, satisfaciendo estas necesidades los
individuos son seguros de si mismo y benefician a la sociedad. En este escalon
Maslow (1954) plante6é dos necesidades de estima, una superior que incide en la
deferencia a uno mismo; en cuanto a la necesidad baja se refiere a la deferencia a
los demas. En esta parte se debe motivar al colaborador con un buen cargo,

reconocimiento por el trabajo realizado.

La necesidad superior, es el respeto de si mismo que incluye sentimientos
de confianza, competencia, el logro, la maestria, la independencia y libertad. En
donde, la organizacién debe crear oportunidades para el crecimiento personal y

promocion del colaborador.

También, encontramos en la cuspide de la piramide la necesidad de
autorrealizacién, denominada como metanecesidades, se caracteriza por una
conducta expresiva, se produce de manera natural no necesita motivacion. En este
nivel el colaborador busca el crecimiento personal, desarrollo personal, potenciar y
desarrollar el pensamiento de orden superior, capacidad de la resolucion de

problemas.
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Finalmente, con el aporte de Maslow, se concluye que las organizaciones
deben de identificar la necesidad de los colaboradores y ayudarlos a realizarse,
dandoles un proyecto personal, un ascenso o ajustes en el trabajo, de manera que
su labor sea flexible y le permita lograr sus objetivos; y de esta forma puedan
mejorar y aumentar la productividad y por consiguiente cumplir las metas de la

organizacion Maslow (1954).

Por otro lado, encontramos a Herzberg (1968) quien sostiene que existe
una relacion entre el rendimiento y la satisfaccion, es decir que cuando optimizamos
la satisfaccion acrecienta el rendimiento y cuando el rendimiento del trabajador
aumenta; también aumenta la satisfaccion. En base a este planteamiento generé
una teoria motivacional con dos factores, como es el factor de higiene y los factores

motivacionales.

Los factores de higiene (extrinsecos) que vienen a ser el salario e
incentivos, la seguridad en el puesto, relacion con los compaferos y el superior,
estatus o puesto concreto. Entonces, Herzberg (1968) nos plateaba en su teoria
gue los factores de higiene, no sirven para motivar al trabajador; es decir no influye
en su motivacion. Lo que influye, si no estan presente en suficiente nivel el

trabajador se desmotiva; pues influye en la insatisfaccion o desmotivacion.

En cuanto al factor de motivacion (intrinseco); ello repercute en que el
trabajador se muestra mas motivado para ejecutar su trabajo, este factor es mas
interno. Para ello Herzberg plantea diversos elementos motivadores como son: el
reconocimiento del trabajo bien realizado, la responsabilidad, realizacion personal,

el gusto por el trabajo en si, el progreso, promocion, ascenso. satisfaccion laboral.

Para el presente estudio se toma como alusidon a diversos autores que
conceptualizan una de las variables que es la satisfaccion laboral. Para ello
tenemos a Locke (1976) quien se refiere a la satisfaccion laboral como un

comportamiento al trabajo, que se determina a la disposicion emocional positivo o
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agradable que surge de la evaluacién del trabajo o experiencia laboral de una

persona.

Se siente satisfaccion cuando se ha llevado a cabo una tarea con todas las
energias posibles y que como consecuencia de ello los logros son significativos;
pero hasta ahi la satisfaccion es meramente interna, personal;, pero ésta es
significativa si los demas valoran el trabajo realizado, y reconocen el esfuerzo, la
dedicacion que se ha puesto en juego. Satisfaccion significa complacencia, gozo, y
es un estado de animo que es motivado por factores internos o externos; se da en
todo momento, en cada una de las acciones que realizamos a diario y que son, 0

deben ser, valorados (Herzberg, 2005).

Mientras que otros autores sustentan que la satisfaccion laboral se
manifiesta en aquellas personas con pensamientos, sentimientos positivos 0
emociones con respecto a diversas situaciones, personas u objetos, demostrara
frecuentemente actitudes adecuadas hacia los mismos (Rodriguez et al. 2009, p.
28). Esta actitud esta fortalecida por la sensacion de la tarea cumplida, de tal
manera gue sienta una satisfaccion propia por lo logrado. Todos experimentamos
esta sensacion, por cosas insignificantes, muchas veces, pero también por
situaciones trascendentales. Sentiremos satisfaccion por haber cumplido una tarea
escolar, ingresar a la universidad, optar por un titulo profesional, o lograr un puesto
en una institucion; en cada una de ellas hubo el esfuerzo, la dedicacion y el deseo

de lograr buenos resultados.

Ahora bien, si realizamos las mismas reflexiones a nivel de grupos, en
buena cuenta de empresas o instituciones, encontraremos que la actitud se
conceptualiza a través de las emociones y las creencias la cual forman parte de la
apreciacion por parte de los empleados hacia su ambiente, su responsabilidad con
las acciones que desean, asimismo su conducta. Newstrom (2011) para el autor
es importante las condiciones externas que brinda la organizacion, que implican
aspectos que tienen que ver con las condiciones de trabajo, laborales, la

comunicacién horizontal, entre otros, que permiten observar determinadas
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actitudes en los empleados y que son observables en su desenvolvimiento

cotidiano.

“La satisfaccion laboral se define como la tendencia relativamente estable o
una tendencia laboral, basada en creencias y valores formados por su experiencia
profesional” (Arévalo y Mora, 2017, p. 35). Esa disposicion se determina por
muchos factores, siendo uno de ellos, la formacién familiar, escolar y profesional
adquiridas a lo largo de la vida y que se complementan con las condiciones en las

que se puede desenvolver.

La misma autora manifiesta que es la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo la que determina el nivel de satisfaccion laboral, pero esta actitud es
motivada, lo que implica el conjunto de factores que son parte de los procesos
inherentes a la gestion organizacional, como por ejemplo: El desarrollo personal y
profesional, los beneficios laborales, los incentivos y las buenas condiciones
remunerativas; también son importantes el desempefio administrativo, los niveles
de comunicacion, las politicas de gestidn, las relaciones interpersonales, la
asignacion equitativa de funciones y tareas, las condiciones fisicas del ambiente de
trabajo, la disponibilidad de materiales que faciliten su tarea, las relaciones con los

usuarios y los vinculos estratégicos con otras instituciones y desempenfo de tareas.

Por otro lado, se manifiesta “que la satisfaccion laboral es un
comportamiento de los empleados hacia rasgos precisos del trabajo tales como la
empresa, el trabajo mismo, los compafieros y otros objetos psicolégicos del
contexto del trabajo (Chiang y Ojeda, 2013).

Cuando el sujeto percibe subjetivas experiencias laborales, es el resultado
de un modo emotivo favorable y agradable. Es decir, es una emocion de
comodidad, agrado, o plenitud que el trabajador percibe con respecto a su empleo,
y mas aun en relaciones con sus comparieros de trabajo. (Locke,1976, citado por
Chiang y Ojeda, 2013, p. 42).
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Entendamos pues, que la satisfaccion laboral es una actitud que le imprime
la persona, como parte de una organizacion, y que se vincula hacia el trabajo que
realiza. Esta actitud se refleja en el campo laboral, porque marca de manera
positiva en el desempefo de sus labores, lo cual influye en la mejora del clima
laboral y la productividad que se pueda alcanzar como consecuencia de su

motivacion con el trabajo que realiza.

Existen muchos estudios sobre el tema, pero la que mas se acerca es la
definicion que plantea la Teoria Motivacional pues considera la satisfaccion laboral
como consecuencia de factores motivacionales inherentes a la propia persona o
inducidas por motivaciones intrinsecas a las organizaciones, lo cual genera la
satisfaccion o insatisfaccion del personal. Esta teoria y otras que fortalecen lo
postulado consideran otros factores que son motivantes como los valores
adquiridos en la familia o la escuela, el disefio del puesto acorde a sus habilidades
y las recompensas definidas, asi como la consolidacion de valores relacionados a
la honestidad, responsabilidad, laboriosidad, lealtad y trabajo. Finalmente, y
ensayando un postulado matemético, el nivel de satisfaccion se determina en
funcion ala correlacion que existe entre lo que el empleado recibe y las expectativas

que posee.

Por otro lado, la satisfaccion laboral implica un comportamiento o totalidad
de actitudes que un individuo desarrolla hacia su situacion de empleo,
comportamiento que se refieren en general al trabajo 0 especificamente a fases del
mismo (Piero et al. 1995, p. 234). Por ende, podemos afirmar que la satisfaccion
laboral es, un concepto que engloba los comportamientos de los individuos en
relacibn a diversas dimensiones de su empleo. Entonces si hablamos de

satisfaccion laboral esto signica expresarse de comportamientos y actitudes.

Sin embargo, otros autores manifiestan que la satisfaccion laboral esta
asentada como el trabajador comprende en cuento a su dicha y basada en la
percepcion que tiene el trabajador sobre su bienestar y necesidades como
resultado del espacio laboral y sus factores, teniendo en cuenta que la satisfaccion

se alcanza a través de diversos causantes que los motiva y esto es el efecto de

14



distintas comportamiento que manifiestan los empleados cuando lo supervisan, la
gratitud, ocasion de ascender profesionalmente, las situaciones fisicas de la
organizacion, placer al desarrollar sus actividades laborales; la edad, salud vinculos
con la familia, estatus social, esparcimiento y otras actividades relacionadas con el

trabajo; estos factores estan enlazados entre si (Eustaquio, 2016).

Queda claro que la satisfaccion laboral se logra mediante factores que la
motivan estas pueden ser externas o internas la primera se relaciona con las horas
de trabajo, la asignacién de tareas, los tiempos y responsabilidades con los
compaferos de trabajo, con la relacion interpersonal y el reconocimiento. La
segunda con las capacidades que tiene y demuestra el trabajador, los
conocimientos que posee, las habilidades para ejercer el cargo, su interés y su
deseo de aprender, etc.

Entonces, se define a la satisfaccion laboral como una actitud expresa de
una persona frente a las condiciones de trabajo en la organizacién, es decir cémo
actiio o me comporto en mi centro de labor, estoy contento y tranquilo, me siento

realizado o no.

En cuanto a la satisfacciéon laboral, ha quedado claro que para hablar de
satisfaccion laboral es necesario observar en los trabajadores o empleados las
actitudes que demuestran, el comportamiento cotidiano en el centro de labor, de
forma que se tomen medidas que permitan mejorar las condiciones internas y
externas en la gestién, asumiendo como necesario garantizar mejores condiciones
para que el trabajador labore con tranquilidad y satisfaccién. Toda organizacién
apuesta por espacios dedicados a la motivacién de los trabajadores, a través de
charlas, jornadas de integracion, involucramiento y otros eventos que integre y
empodere al trabajador. Para tal fin se han considerado las siguientes dimensiones:
condiciones Fisicas y/o Materiales, estan referidas al lugar de trabajo de los

empleados, en este caso las oficinas y otros que conforman el gobierno regional.

También se refiere a los elementos materiales o insumos que son necesarios

para el desenvolvimiento de los trabajadores; también se refiere al equipamiento
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adecuado y a los espacios que sean amplios, ventilados y comodos. Es evidente
gue todo empleado quiere desarrollar sus actividades en las mejores condiciones,
gue los equipos informaticos funcionen adecuadamente, que haya espacio para el
desplazamiento y para la organizacion de los estantes, que los materiales de
escritorio estén a disposicién, en suma, que su ambiente de trabajo tenga las

mejores condiciones de operatividad.

Desean un ambiente que les permita realizar sus tareas sin estresarse, un
ambiente fisico comodo y un adecuado, que no se encuentre sobrecargado por
cantidad de personas y objetos que superen lo establecido en las normas de
infraestructura. Involucra también una buena iluminacion, asi como una ventilacion
adecuada al lugar y a la temperatura ambiente. Si se trata de otros lugares, como
el almacén vy los talleres de equipo mecéanico, estos deben tener las condiciones
minimas de seguridad, asi como de higiene, debe contar con la logistica adecuada
y suficiente, asimismo se debe garantizar la implementacion de vestimenta que

aseguren la seguridad y la salud de los trabajadores. (Gémez y Lopez, 2014).

Otra de las dimensiones son los beneficios laborales y remunerativos, una
persona que labora en una organizacion siempre se ha de sentir comodo si se le
asignan tareas que estén acordes a sus capacidades y habilidades, que pueda
aplicar sus conocimientos y aprendizajes aprendidos en la etapa de formacion
profesional; ello le permitirh desempefarse con agrado y compromiso; para ello es
necesario que la organizacion le garantice capacitacion y perfeccionamiento,
encuentros, becas , intercambio de experiencias, asimismo que se le reconozca
sus logros a través de reconocimientos materiales y/o econdmicos. También en
este campo es importante la remuneracion pues si es justa y suficiente para poder
sostener a la familia y algo mas, entonces la actitud del empleado seré positiva y

prospectiva (Eustaquio Bricefio, 2016).

En cuanto a la dimension de las politicas administrativas, ello implica el
reconocimiento de las politicas 0 normas institucionales y su fiel cumplimiento, en
tanto se consideren que benefician a ambos (personal y organizacion). Comprende

los elementos institucionales, legales y administrativos que toda organizacion
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posee como parte de su existencia juridica. Es importante que las reglas de juego
estén claras, es decir, que las normas generales (emitidos por organismos
superiores del Estado), asi como las normas institucionales rijan adecuadamente a
la organizacion dando las pautas, limites, obligacion, sanciones, incentivos a fin de
que el trabajador se sienta protegido, pero a la vez sea consciente que existen

normas que se han de cumplir mientras se labore en ella. (Regalado, 2016, p.49)

También, encontramos a la dimensién de relaciones sociales, que implica el
agrado con respecto a la interaccién en la organizaciéon con cada uno de sus
integrantes en donde realizan sus actividades diarias. En este aspecto es
importante los niveles de comunicacion e integracion de funciones y tareas; nadie
debe sentirse una isla, sino ser parte de todo. Asimismo, que las personas
desarrollamos hechos y comportamientos al relacionarnos entre individuos y su
totalidad. La personalidad es propia y Unica que cada individuo dispone y que esta
influye en las actitudes de otros individuos cuando se relacionan y esta a su vez se

influencia por otros individuos (Chiavenato, 2005).

Indudablemente, los individuos necesitan de los demdas para poder
interrelacionarse y compartir sus ideas, sus suefios incluso sus temores; somos
seres sociales, que necesitamos de la convivencia para tener una existencia plena.
En este proceso, todos queremos insertarnos adecuadamente, que seamos
reconocidos, respetados y atendidos, queremos ser parte activa del grupo. Sin
embargo, esa necesidad de integrarse va mas alla, busca el reconocimiento de sus

logros y que se le valore en sus acciones.

Por otro lado, la dimension desarrollo personal, refiere que las expectativas
son lo mas importante, siempre tratando de ser mejores, aprendiendo mas; en la
organizacion busca que se le asigne tareas que le permitan autorrealizarse, lograr
sus metas personales, crecer y avanzar. Pare ello fijan sus metas, avanzan hacia
sus logros y superan cualquier dificultad que se les presenta. En este aspecto se
entiende que el fracaso es un paso atrads para seguir adelante con mas fuerza,
aprenden de sus errores y los utilizan para mejorar. En un tratado sobre la

inteligencia emocional, afirma que todas las personas buscan el crecimiento
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personal o desarrollo personal, todos viven con el deseo de avanzar de ir hacia
delante, de superarse, incluso se busca desde esta perspectiva ir mas alla de sus

posibilidades imprimiéndole mayor energia, mayor tiempo Goleman (1999).

En cuanto a la dimensién del desemperio de tareas, implica la valoracion de
las tareas asignadas de modo que el trabajador se siente comodo o no con las
tareas o responsabilidades que le asigna los directivos o gestor en la organizacion.
El buen desempefio del trabajador se refleja en los resultados que alcanza después
de haber desarrollado sus actividades. En el desempefio de sus tareas es
importante la motivacion y los objetivos que pretende lograr, de esta forma todos
sus esfuerzos estaran dirigidos al logro y satisfaccion personal y de la organizacion.
En ese sentido, las obligaciones que debe cumplir deben ser claras, y que la
responsabilidad para el desempefio sea cefiida a las normas que la rigen, de forma
gue su labor sea efectiva y sea recocida como excelente. La satisfaccion laboral
implica la asignacion de tareas adecuadas, pero a la vez retadoras para que el
trabajador los cumpla a cabalidad y se sienta motivado a realizarlas en lo posterior
(Gorriti, 2007, p. 302).

Por otra parte, la dimension de relacion con la autoridad nos da a entender
gue es importante que la relaciéon de jefe a empleado, o viceversa, sea de lo mejor;
la satisfaccion del empleado pasa por tener un jefe que le de confianza, que lo
motive y que lo valore en el desempefio de sus funciones. Por otro lado, otro autor,
manifiesta que los lideres de cada empresa deben tener una relacion horizontal con
sus trabajadores, asi de esta manera habria mayor rendimiento en su trabajo
(Nash, 1988).

La confianza y la horizontalidad son dos aspectos que se deben tener en
cuenta cuando se trata de relaciones laborales entre los empleados y los jefes.
Aunque en estos tiempos, y para efectos de una mirada mas moderna de la
administracion de recursos humanos, ya no se hable de jefes, sino de lideres,
proactivos y que generen confianza, ejemplos de vida y que se preocupen por sus
trabajadores. Los lideres motivan, promueven la creatividad y la iniciativa en sus

trabajadores para que produzcan mas. Un lider lleva de la mano a sus dirigidos con
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el fin de conseguir propdsitos comunes, que son objetivos de la misma
organizacion. Como se podra notar, la satisfaccion laboral implica la realizacion
plena del empleado o trabajador, a partir de los factores externos e internos que la
motivan, y que permiten que sean eficaces y eficientes al desempefiar sus

funciones, y mas productivos para los intereses de la organizacion.

En cuanto a la variable de compromiso organizacional, referimos a priori a la
identificacién de los trabajadores con la institucién donde laboran. No obstante,
varios autores lo conceptualizan de diversas formas. El primer término que define
el compromiso organizacional lo define como la internalizacién de las metas
organizacionales por parte de los empleados, creando consistencia entre estas
metas y las metas personales. (De la Puente, 2017, p.15). Entiéndase
interiorizacibn como apropiacién e identificacion que experimenta una persona
hacia algo o alguien, en este caso hacia la organizacién en donde desarrolla sus
labores, y que esta en consonancia con los intereses y planes que esta persona
tiene para la vida. No existe mejor vinculacion de una persona con el lugar donde
trabaja, que esa apropiacion sea correspondida, es decir, desde el personal hacia

la empresa, y desde ésta hacia el trabajador.

Otro postulado conceptualiza el “el compromiso organizacional es el grado
en el que un colaborador esta de acuerdo con la organizacion y espera continuar
participando activamente en ella” (Estrada et al., 2019) en este sentido, el grado
de vinculacién estd en correspondencia a las condiciones que les brinda la
institucion, asi como a diversos factores, tanto internos y externos que condicionan

este comportamiento o actitud del trabajador.

En cambio, otro autor el compromiso organizacional, como la dedicacion y
el sentido de responsabilidad del empleado hacia la empresa para que pueda
desarrollar el mejor trabajo y la estrategia de la empresa para promover el
compromiso impulsado el espacio de trabajo (Luthans, 2008, citado por De la
Puente, 2017, p. 15). Otro autor destaca las estrategias o acciones que realiza la
empresa para generar ese ambiente adecuado para que la vinculacién del personal

sea cada vez mas profunda, en ese sentido para que exista compromiso con la
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institucion es importante garantizar las mejores condiciones de trabajo, asi como
los reconocimientos y estimulos que son bien recibidos y ayudan a identificarse
mas con el lugar donde se pasa la mayor parte del dia produciendo o brindando un

servicio de calidad (Frias Castro, 2014).

Ya en el 2004 se definia este término como la “disposicion del empleado a
su organizacion y orientarlo en sus esfuerzos para lograr sus objetivos” (De la
Puente, 2017, p. 16). Esta voluntad se expresa en las ganas que le imprime el
trabajador para cumplir con su trabajo, de manera eficiente y efectiva, de forma que
se logre alcanzar las metas y objetivos organizacionales en el tiempo establecido,
siendo reconocido por los usuarios del servicio que se presta. Una persona
comprometida, tiene claro los objetivos a alcanzar, y hace todo lo posible que asi
sea, porque siente como suyo a la organizacion, siente que es su responsabilidad
gue ésta destaque en el rubro en cual se mueve. Por su parte otros autores Mowday
et al. (1979) definen el “compromiso organizacional como el interés de un
empleado de seguir siendo miembro de la organizacion” Este interés no es
simplemente defender la estabilidad laboral, o tener un trabajo garantizado, sino va
mas alla, es el interés de ser parte de un proyecto, de ser contribuir con esfuerzo y

dedicacion a que la organizacion mejore cada dia mas.

El nivel de compromiso que el empleado experimenta hacia la compafia,
gue se traduce en los niveles de productividad, determinaran su permanencia o
retiro, ya esta en permanente evaluacion y supervision en el cumplimiento de sus
obligaciones. Se quedaran los que cumplan eficientemente sus responsabilidades,
ademas de demostrar su identificacién, en cambio, los otro, no. Los trabajadores
gue no se comprometen con la organizacion estan a la defensiva, rehuyendo a los
retos, cumpliendo con escrupulo los encargos y tareas asignadas, a veces incluso
evitan el trabajo, dejan que se acumule y que los resultados al final de la jornada
no sean los exigidos por la gestidn; estos trabajadores generalmente abandonan el
trabajo (Pintado y Reyes, 2018).

El compromiso organizacional, psicolégicamente, es definido como la

energia, traducida en un estado de voluntad, que promueve en la persona una
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actitud de empoderamiento hacia la visién, mision, planes, metas y objetivos
institucionales, involucrandose sin presion externa, sino por voluntad propia. En
palabras mas familiares, el compromiso significa sudar la camiseta, dejar toda tu
energia para satisfaccion de la organizacién y la realizaciéon personal. Esta actitud
también se puede evidenciar en actitudes como: Hablar muy bien y con orgullo de
la empresa u organizacion, defenderla en todo momento y cuando alguien quiere
denigrarla con opiniones negativas, hacer quedar bien a la empresa en las diversas
situaciones en la que se encuentre y que esté involucrada la organizacién. Hay

otros ejemplos mas que pueden demostrar este compromiso hacia la organizacion.

El compromiso esta intimamente ligado a la actitud que muestra el trabajador
frente a la institucion, o centro de trabajo, a partir de ciertos factores que contribuyen
a esta postura, como por ejemplo, la gestion, el ambiente de trabajo, las
expectativas, el reconocimiento, entre otros, que lo “arraiga” y le hace sentir que la
institucion es parte importante en su existencia, y que desde esa perspectiva es
necesario hacer todo lo posible a fin de que los objetivos trazados se cumplan en
los plazos establecidos y tal como se han planteado al inicio del afio, en la
planificacidn, propiamente dicha. Y es evidente que este compromiso se ve mucho
mas en los trabajadores que tienen mayor cantidad de afios de servicio, porque
sienten que han contribuido al logro personal e institucional, porque han asentado
su vida a partir de la estabilidad laboral, y porque han visto crecer en el
empoderamiento y reconocimiento de la sociedad por las funciones que sirven o

los productos que ofrecen (Estrada y Mamani, 2020).

La experiencia y el éxito permanente estrechan el vinculo persona - centro
de trabajo. Y es mayor este compromiso cuando se observan varias personas que
tienen ese mismo sentimiento lo cual permite hablar de una agrupacion de

colaboradores comprometidos.

Para Arciniega “El compromiso organizacional es un conjunto de vinculos
que mantienen a un sujeto apegado a una organizacién en particular’ (Arcienaga,
2002, p. 97). Estos vinculos han sido analizados por otros investigadores mas; para

ello, han observado diversas situaciones con la finalidad de identificar cada uno de
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los posibles vinculos que permiten a un empleado identificarse con la institucion o
empresa; asimismo relacionar estos vinculos con las posibles conductas que
demuestren las personas durante el cumplimiento de sus funciones o tareas
asignadas. Estos vinculos tienen, indudablemente, motivaciones intrinsecas,
aguellas que son establecidos en los reglamentos internos, asi como en la identidad
organizacional. Es importante también identificar los factores o variables que

influyen en el desarrollo de estos vinculos.

En esencia, entender el concepto de compromiso organizacional, parte
necesariamente desde la identificacion de los vinculos que mantienen al empleado
empoderado a la instituciéon en donde labora. Estos vinculos son identificables y
mensurables para ver el nivel de compromiso, ya sea positivo 0 negativo, muy bajo,
bajo, regular, alto o muy alto, y se utilizan para ello escalas de medida como la

escala de Lickert.

¢Y el compromiso organizacional es importante? Claro que si.
Definidamente algo fundamental en una organizacion son los recursos humanos y
su efectividad se mide el logro de sus propésitos o metas de la organizacion. Toda
organizacion se mueve por la accion y energia que le imprimen los empleados.
Toda organizacion busca seleccionar los mejores empleados, que tengan las
competencias necesarias para el cargo, pero ademas que demuestren actitudes
positivas, de superacion y emprendimiento, y que la calidad humana esté presente
en las interrelaciones con los comparieros de trabajo, y, eventualmente, con los
usuarios del servicio. Con la calidad de este personal, con el compromiso
organizacional que demuestran, la organizacion sera eficiente, la dindmica de

trabajo sera optima, y los resultados seran por demas satisfactorios.

Todo esto, por lo menos en teoria, es una regla efectiva (Bayona & Gofi,
2007). “La importancia del compromiso organizacional es que es uno de los mejores
indicadores de durabilidad laboral, porque se considera fundamental que los
empleados tengan bien puesta la camiseta, es decir, amen la empresa y hagan
bien su trabajo” (Morales y Pechortinta, 2019, p. 50). Para toda organizacion es

importante que el personal esté involucrado y que dé todo de si en el cumplimiento
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de sus obligaciones, sea exigente consigo mismo, y siempre esté dispuesto a hacer
algo mas, es decir, demostrar un valor agregado que lo muestre diferente y
comprometido. Por su parte, el compromiso organizacional presta importancia, en
lo que se refiere a los trabajadores, en el buen trato de parte de los gestores que
involucra beneficios a todo nivel, o cual genera actitudes y conductas positivas
como aceptacion de metas, esfuerzo por alcanzar los objetivos, de esta forma la
productividad mejora en las organizaciones mermando el absentismo y la
alternancia de los trabajadores. Como se puede notar el compromiso
organizacional es importante porque, visto desde la orilla contraria, le garantiza al
empleado estabilidad laboral (en calidad de nombrado), remuneracién econémica
estable, que responda a sus expectativas y necesidades, reconocimiento

permanente por los logros obtenidos, beneficios sociales, y una jubilacion justa.

El compromiso organizacional contribuye al buen estado de animo del
trabajador, deseos de trabajar; evita las tardanzas y el ausentismo, las rotaciones
permanentes, o los cambios necesarios. En buena cuenta, esta actitud positiva, se

expresa en la responsabilidad, el compromiso y la identificacion.

Por otra parte, existen factores que influyen en el compromiso del personal
hacia la organizacion, ya sea de una manera positiva 0 negativa, incluso ese
compromiso puede ser parcial, es decir me comprometo con parte de la
organizacion (mi oficina, la parte productiva) pero no con la totalidad. Me identifico
con la organizacién, pero no con los directivos; evidentemente esta actitud parcial
obedece a que la articulacién de los distintos niveles de gestion y sectores de
produccion no estan bien afianzados, y que deben ser replanteados para lograr el

compromiso total.

¢,Como se puede construir el compromiso de los trabajadores hacia su
organizacion? Alentando a los empleados a seguir mejorando su productividad,
expresandole la satisfaccién que siente los directivos y los demas comparieros por
la labor que desarrolla, aumentando su participacion a través de delegacién de
funciones, entregando gratitud, de modo que satisfagan sus expectativas; para tal

fin los gestores o directivos deben considerar acciones que conlleven al
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involucramiento de los empleados en la organizacion. Es invertir para el futuro y
para el presente. Muchas empresas, hoy en dia, ven mermadas sus ganancias

porque los trabajadores estan insatisfechos y poco comprometidos.

Otro autor plantea ciertos “factores que influyen en el compromiso
organizacional, los cuales se pueden estar vinculados a la competencia personal
percibida, consideracion del lider, liderazgo (positiva), ambigtiedad del rol y
conflictividad del puesto de trabajo (negativa)” (Gomez y Lépez, 2014) es
iImportante destacar estos factores mencionados los que tienen que ver con la
actitud de superacion del mismo personal para empoderarse en la institucion, el
trato horizontal que es importante desde los niveles de gestion, asi como la
promocién de una actitud de liderazgo en todos los niveles de gestion, desde la
misma jerarquia hasta los niveles inferiores dentro del organigrama funcional. Y,
por el contrario, actitudes que tienen que ver con una comunicacion inadecuada y
ambivalente de los que dirigen la institucion, asi como la delegacion de funciones
no equitativas, las preferencias, los miramientos y la poca valoracion del esfuerzo
y el compromiso, “destruye” las buenas intenciones y el compromiso del personal

gue quiere empujar el carro, pero los otros no lo dejan.

Asimismo, este autor menciona otros factores que permiten que el
compromiso organizacional se acentla mas y se hace mas estrecha en la
organizacion, los directivos y los trabajadores. Dentro de estas, que son positivas,
menciona a la motivacion interna como una de las primeras, y de las mas
importantes, porque una persona que se encuentre predispuesto a desarrollar su
labor con la energia que le permiten sus motivaciones, se ha de identificar y
destacar en la institucion; otro de los factores se relacionan a la implicacién en el
puesto de trabajo, es decir, el involucramiento con las responsabilidades propias y
de los demas sabiendo que el cumplimiento efectivo de sus tareas ayudaran al logro
de resultados comunes; por su parte, la satisfaccion laboral global, es otro factor
gue contribuye a una actitud positiva del trabajador o empleado frente a sus
compafieros de trabajo, si todos estan satisfechos, motiva a seguir adelante;
también se considera la satisfaccion con el propio trabajo, en tanto siente el

empleado que lo hecho por él responde a las exigencias de trabajo encargado, y
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es valorado como tal. También se destacan factores que implican el reconocimiento
y la promocion, asi como una supervision proactiva, que permita reorientar el

trabajo cuando no esté bien, sin perjuicio de sanciones punitivas a los trabajadores.

Si estos factores se ofrecen en actitudes contrarias a las descritas,
indudablemente generaran actitudes negativas que incentiven el desinterés, el
desgano y la falta de compromiso del trabajador o empleado. También se tiene que
considerar como un factor negativo al estrés, superable en sus inicios, pero que

son perjudiciales en sus niveles crénicos.

Por todo ello, las organizaciones o empresas, en todo el mundo, y en nuestra
realidad, consideran en sus planes anuales, estrategias, que se traducen en
actividades y acciones concretas, que promueven en los empleados actitudes
positivas que le permitan insertarse positivamente en la institucion, de forma que

crezca personalmente, y la organizacion se fortalezca cada vez mas.

Empero, es importante indicar que las acciones deben plantear a ambos, es
decir, que los resultados sean bidireccionales, en tanto el empleado sienta
compromiso e identificacion con su centro de trabajo, pero a su vez, la empresa
sienta lo mismo; en resumen, que se motive el sentimiento de pertenencia, tanto de
trabajador hacia la organizacion, como de ésta hacia su recurso humano

(trabajadores).

Ahora bien, el gobierno regional es una institucion puablica que tienen como
funcion principal el desarrollo integral de la region, y que cuenta con cientos de
trabajadores, en las distintas gerencias, sub gerencias y oficinas de diversa indole;
es preciso observar y analizar el comportamiento conductual de estos y decidir en
gué medida de compromiso organizacional se encuentra cada uno de ellos.
¢ Existird un verdadero compromiso, identificacién y empoderamiento? ¢ Todos los
trabajadores ven al organismo tutelar como parte de su motivacion? Los
indicadores que nos permitan responder a estas preguntas, estan relacionados con
el nivel de cumplimiento de sus funciones, el buen animo que muestra en su actuar,

asi como en la satisfaccion de los usuarios.
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Una necesidad, a priori, y de manera factica, es conocer si el movimiento de
personal que se experimenta cuando hay cambio de gobierno, permite, o no, que
el compromiso con la institucién sea al cien por cien, porque son empleados
inestables, que en cualquier momento dejaran de pertenecer a la planilla de
organismo regional. Ello, por un lado, otra situacion a tener en cuenta es la cantidad
de nombrados y contratados con que se cuenta, y si es una condicién ser nombrado

para estar comprometido con la institucion.

Para realizar el andlisis del compromiso organizacional es necesario utilizar,
a la luz de los diversos enfoques planteados por investigadores, las tres
dimensiones que nos permite realizar un estudio mas serio, sabiendo que estas

dimensiones son integrales.

Para efecto de esta investigacion, se recurre a Meyer y Allen 1991 quienes
describen el compromiso organizacional en sus tres dimensiones como son: el
compromiso afectivo, que analiza lo emocional, el compromiso continuo estudia el
afecto o estima de indole material que el colaborador tiene con la organizacion,
reconoce los costos asociados con dejar la organizacion y por ultimo el compromiso
normativo en donde se analiza el sentimiento mas fuerte y el compromiso de

permanencia en la empresa en la cual trabaja (Cruz, 2017, p. 57).

Bajo esta logica se ha desarrollado tres aspectos distintos de la terminologia
de compromiso organizacional que directamente se relacién con cada una de las
dimensiones. El compromiso afectivo toma como referencia las investigaciones de
Meyer y Allen (1991) el compromiso con la organizacion tiene que ver con el
compromiso afectivo, en la cual, se considera como uno de los elementos de estos
tres componentes, asi tenemos la filiacion los valores y propoésitos de la empresa;
el anhelo de coadyuvar a alcanzar las metas y objetivos de la institucion; y el anhelo
de formar parte de la empresa; la afinidad y filiacion con la institucion se expresa
por medio de las actitudes cuando el trabajador se siente orgulloso de mantenerse
en la institucion, o se siente emotivo cuando nombran que labora en esa institucion,

0 en el momento que esta en las reuniones de familiares y amigos conversa
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demasiado sobre su institucion, igualmente el trabajador manifiesta su respaldo a
la empresa cuando se siente inquieto o esta preocupado cuando su institucion esta
pasando por momentos dificiles o simplemente se siente feliz cuando su institucion
anda viento en popa. Los empleados defienden la imagen y prestigio de la
organizacion, con hechos y con palabras, también reconocen la capacidad de
liderazgo de sus jefes, y el esfuerzo de los demas trabajadores (incluso rechazan

el desenvolvimiento de los colegas que no se esfuerzan por alcanzar los objetivos)

Los empleados que demuestran un compromiso con la institucion, tienen una
fuerte carga emotiva que los hace expresar esas emociones en todo instante, lo
cual se manifiesta en una predisposicion permanente a los cambios que se
experimenta en la organizacion, se involucran en todo momento, se encuentran
prestos a entregarse mas, son proactivos. Estas conductas gustan y agradan a los
directivos o gerentes. Una de las acciones que aumenta esta identificacion con la
institucion es cuando se le da mayores responsabilidades para cumplir lo cual lo
hacen con agrado; son personas que a medida que se le reconoce su trabajo,
sienten mayor apego y actuan con autonomia y responsabilidad, le encuentran
significado al trabajo que realizan y por lo mismo sienten satisfaccion cuando lo

concluyen.

En cuanto al compromiso continuo, muestra que el compromiso
organizacional es el resultado de transacciones de incentivo y contribucion entre la
organizacion y sus colaboradores. De acuerdo con este concepto, los empleados
asocian los beneficios que reciben con su trabajo, como su seguro médico y
pensiones por la prestacion de servicios, que ven como un estimulo a su

persistencia en la organizacion (Rios, et al., 2010).

En estas variables juegan papel importante aspectos como la edad, en tanto
las personas que cuentan con mayores afios de edad han experimentado y
convivido durante varios afos lo que les permite tener autoridad frente a los
jovenes, ésta se encuentra ligada a antigiiedad en el trabajo, es decir la los afios
de servicio afianzan mas la ligazén entre el empleado y la organizacion; también es

importante el nivel educativo, asi como la capacitacion permanente que se brinda.
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Por otro lado, encontramos otro postulado en donde el compromiso continuo
se caracteriza porque el empleado siente un apego de caracter material, siente que
de una u otra forma su pertenencia a la empresa. Considera que los afos de
servicio y su productividad sera reconocida, incluso pueden invertir en la empresa,
por ello siente que tiene derecho a reconocimientos materiales, emotivos y
financieros. En ese entender, el empleado se vincula con su institucién, pues siente
que ha dedicado esfuerzo, tiempo y dinero. Este tipo de personas se sienten mal
cuando cesan o dejan de trabajar, y tienen una sensacion de volver a sus labores,
la nostalgia le embarga. También es importante considerar el factor de disposicion
de otras oportunidades de trabajo, es decir, mientras esté satisfecho en la
organizacion, otras ofertas seran desdefiadas, no se tomaran en cuenta, incluso si
en la decision media el tema econémico y posicional. El compromiso continuo es
cumplir con la palabra pactada, a veces unilateralmente, con la organizacion, lo que
interesa es la estabilidad laboral que se le brinda y la tranquilidad para desarrollar
su trabajo. En este aspecto, solo es importante cumplir con la asignacion dada, sin
esfuerzo, tampoco con entrega, pero con el interés de mantener su puesto hasta

gue se puedan presentar otras oportunidades (Baez et al., 2019).

En esta parte, el compromiso normativo se refiere a que el trabajador este
comprometido con su institucion y esta se refleje cuando lleva a cabo acciones
voluntarias, evidentes e inapelables (Rios, et al., 2010). En el compromiso
normativo se experimenta un sentimiento de pertenecer por retribucion, es decir,
por lo que se le otorga, debe ser parte de la organizacion, es una “deuda” que tiene
y que lo desea cumplir. La organizacion le ha dado la oportunidad de ser participe
de ella, asi como la oportunidad de trabajo. Por esta razon tiene una posicion de

trabajador comprometido e incondicional con los fines de la empresa o institucion.

Segun Meyer y Allen (1997)El compromiso normativo y el compromiso
afectivo tienen algo en comun, ambos son emotivas, porque el empleado siente un
sentimiento fuerte de permanencia en la empresa, lo cual conlleva a su
permanencia a veces obligatoria. La obligacion que implica este tipo de

compromiso, tiene con la formacion que ha recibido desde la familia, es decir, el
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sentimiento de lealtad hacia las personas (en este caso la organizacién) por haberle
otorgado la oportunidad de trabajo, de esta forma su actuar, desempefio y
productividad tendrd una carga normativa, centrada en ser leal a los intereses de la
organizacion. De esta manera se convierte en un trabajador incondicional, que le

imprime energia y entusiasmo a los nuevos proyectos que se le planteen.

Entonces podemos decir, aquellos trabajadores que presentan niveles
fuertes de compromiso normativo perduran, pues ellos perciben que deben hacerlo,
lo cual es diferente en el caso de los que experimentan compromiso afectivo,
porque estos se mantienen en su organizacion, pues ellos quieren; y aquellos
trabajadores que tienen niveles fuertes de compromiso continuo se mantienen,
pues ellos lo necesitan. Esta claro que el deber y el querer son dos actitudes
diferentes, que los distancia la actitud que tiene el trabajador, la formacion que ha

tenido y las intenciones que trae para consigo mismo
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IV. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
En cuanto al tipo de investigacion, es basica, porque es la base de la investigacion
aplicada o de la investigacion técnica; fundamentalmente, porque es fundamental

para el desarrollo de la ciencia (Naupas, et al., 2018).

En cuanto al enfoque es cuantitativo por que el objetivo principal es describir,
predecir, verificar y controlar fendmenos de estudio a partir de causas o situaciones
problematicas. Ademas, cuantifica datos para comprobar o refutar hipotesis y

probar teorias (Kerlinger, 2002).

En relacién al método, es hipotético deductivo, pues nos referimos a que la
investigacién parte por la formulacién de respuestas provisorias o premisas que a
Su vez se inician por la observacion universal y empirica y desde estos supuestos
se deduce o predice una serie de consecuencias para llegar a una conclusion
particular. En ese sentido si las deducciones se cumplen, entonces podriamos decir
gue nuestras hipétesis estan verificadas o comprobadas; pero, si nuestras
deducciones no se cumplen, por consiguiente, nuestras hipotesis son rechazadas
o refutadas y ello conllevaria a reformular nuevamente nuestras hipotesis (Popper,
1980).

Cuando hablamos del disefio de investigacion, nos referimos a obtener la
informacion que se desee, en otras palabras, es el plan de accién a seguir para
responder al planteamiento de las preguntas de investigacion. En cuanto al tipo de
disefio, sera descriptivo correlacional ya que analizaremos la muestra que sera
estudiada y por medio de verificaciones estadisticas se evaluarda la efectividad de
correlacion de tipo y fuerza, en ambas variables de estudio y sus dimensiones
respectivas. El siguiente tratado sera de corte transversal por que la recoleccion de
datos se realizara en un unico instante del tiempo; con la finalidad de detallar las
variables o analizar su relacion en el instante dado. (Sanchez, et al., 2018)
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Finalmente, el nivel de investigacion sera correlacional; puesto que persigue

cuantificar el nivel de relacion existente entre ambas variables. (Bisquerra, 2009)

3.2. Variables y operacionalizacion

Con respecto a la definicion conceptual de la primera variable de Satisfaccion
laboral, se refiere a un factor que refleja el estado emocional de los trabajadores y
sus centros de trabajo, por lo que implica una serie de emociones sobre su trabajo
y los aspectos generales y antecedentes del sistema, lo que determina su felicidad,

Su compromiso con las tareas que realizan y su productividad (Chiang et al., 2017)

En cuanto a la definicion operativa, se evaluo el puntaje total obtenido en la
correspondencia (SL-SPC) satisfaccion laboral, y se organizaron 36 items y 7
dimensiones; de esta manera, evaluaron la condicion fisica, beneficios laborales, y
Politica administrativa, relaciones sociales, desempefio personal, desempefio de

tareas y relacion con la autoridad (Sanchez, 2017, p. 60)

Por otro lado, encontramos a los autores (Mowday, Steers y Porter, 1974)
qguienes definen al compromiso organizacional como la fuerza laboral, el apego e
identificacion a la institucion; el cual se determina por la permanencia a lo largo de
un tiempo més prolongado en el lugar de trabajo, un convenio de permanecer en
niveles altos de empefio a favor de la organizacién, aceptando sus objetivos,

valores y metas de la institucion.

Asi mismo, en la definicibn operacional segun Meyer y Allen (1991) el
cuestionario del compromiso organizacional estd disefiada en 21 items y 3
dimensiones respectivamente en lo que refiere a los compromisos afectivo,

normativo y de continuidad.
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3.4.

3.3. Poblacion, muestray muestreo.

En cuanto a la definicion de la poblaciéon nos referimos a la totalidad de los
componentes de una investigacion, y estas contienen las caracteristicas requeridas
por el investigador. (Naupas et al. 2014, p. 334). Es decir que la poblacion esté

determinada por la totalidad de individuos que seran estudiados.

La poblacién esta conformada por 124 trabajadores del gobierno regional,
entre nombrados o contratados. Para la cuantificacion de la muestra se aplicara la
siguiente férmula, teniendo en cuenta que la cantidad de la poblacion que es finita:
Donde:

N: Poblacion de estudio

2
Z: Nivel de confianza (95%) n = (ZZ)*p*xq*N
(E2)* (N=1)+ (Z2) *p*q

P: Proporcion de aceptacion (0.5)
Q: Proporcion de no aceptacion (0.5)

D: error de precision (5%)

La muestra viene a ser una parte representativa de una poblacion; ello se
efectla con el afdn de delimitar y generalizar los resultados. Una vez calculada la
poblacion para el estudio se define la muestra. Tamayo (2004) El tamafio de
muestra es de 94 trabajadores del gobierno regional, entre nombrados y

contratados.

Cabe mencionar que el muestreo utilizado es probabilistico, ya que todos los

sujetos en estudio tendran la idéntica posibilidad de formar parte de la muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recopilacion de informacion y comprobar las suposiciones de estudio
conciernen las técnicas descriptivas, que serviran como base para la construccion
de los instrumentos de investigacion Rodriguez (1968). Se usara la encuesta en la
recopilacion de datos, en cuanto a los instrumentos empleados fueron la escala
para la satisfaccion laboral y el cuestionario para la segunda variable que

corresponde al compromiso organizacional. Con respecto a la escala de
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Satisfaccion Laboral (SL-SPC) este instrumento esta constituido por 36 itemsy 7

dimensiones (Palma, 1999).

En cuanto al cuestionario de compromiso organizacional, Esta conformado por 21

items y 3 dimensiones (Meyer y Allen,1999, citado por Montoya, 2014, p.13

Con relacion al coeficiente de confiabilidad de los instrumentos y comprobar
la exactitud de la medida, se empleé el estadigrafo Alfha de Cronbach; pues, los
instrumentos contienen respuestas policotbmicas. Es asi, que tras realizar la
prueba piloto y medir la confiabilidad, los resultados para la variable de satisfaccion
laboral fueron 0,873; mientras que para la variable compromiso organizacional fue
de 0,812; ello significa mayor precision y confiabilidad en la consistencia interna del
instrumento. Respecto a la validez se procedio al sometimiento del instrumento al
panel de expertos en donde tuvieron que socializar el instrumento en su pertinencia,
relevancia y claridad; la conformidad de los expertos determiné muy buena validez.
En el siguiente gréafico se evidencia los resultados. Cronbach (1951)

Tabla 1

Validez de expertos

Expertos DNI. Especialidad Valoracion

Mg. Ahida Agripina Aguilar Saldivar 29483793 Gestién publica  Aplicable

Dra. Ena Cuba Mayuri 08182084 Gestidon publica  Aplicable

Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz 46692755 Metodologia de  Aplicable

la investigacion

Fuente: Elaboracion propia.

3.5. Procedimientos

Para efectos de la presente investigacibn como muestra tendremos a los
trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, para acceder a dicha muestra
se solicité permiso a través de un Formulario Unico de Tramite a la secretaria
general de dicha entidad, solicitando la aplicacion de los instrumentos y poder

recabar informacidén necesaria para la presente investigacion. Posteriormente se
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realizaron las coordinaciones con la jefatura del personal para que se pueda
acceder al directorio de los servidores, con la finalidad de enviar a sus correos un
enlace de la herramienta Formulario de Google con los respectivos cuestionarios.
Para ello se adaptaron dichos cuestionarios con las preguntas y las opciones

multiples.

3.6. Método de analisis de datos

El procesamiento de datos se efectud utilizando el programa Microsoft Excel 2019;
pues alli vacié los datos recolectados y procesé la base de datos, y luego los
transferi al paquete estadistico de ciencias sociales SPSS 25 version. Mientras
gue la frecuencia y el porcentaje se utilizan para el analisis descriptivo, la prueba
no paramétrica rho de Spearman se utiliza para la prueba de hipétesis, porque las
variables son ordinales. Esta prueba nos ayuda a comparar hipétesis y muestra la
fuerza y la importancia de la correlacién entre las dos variables (Martinez et al.,
20009).

3.7. Aspectos éticos.

Para recabar la informacion se recurrié al consentimiento y aprobacion de los
participantes. Para ello se solicitd permiso previo a la Gerencia Regional y ellos
emitieron la autorizacion respectiva. En cuanto a la confidencialidad no se revelaran
las identidades de los participantes; puesto que el formato ha sido contextualizado
y se realizara a través de preguntas y opciones mdultiples sin incluir los nombres.
Con respecto a los resultados estos se reportaran con honestidad tan igual como
se realicen y se cuantifiquen. Finalmente, cabe precisar que el presente trabajo se
esta desarrollando con mucha ética para salvaguardar los objetivos de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo.

En la presente indagacién se muestran los resultados obtenidos de las variables
estudiadas y sus dimensiones. Los datos recopilados mediante las encuestas, se
procesaron en el programa Microsoft Excel 2019 y en el paquete estadistico de
las ciencias sociales SPSS version 25. Mientras que la frecuencia y el porcentaje
se utilizan para el andlisis descriptivo. A continuacién se mostraran los resultados

en las siguientes tablas (Martinez et al., 2009).

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones

Vi D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7
Satisfaccion ~ Condicione Beneficios Politicas Relaciones Desarrollo Desempefio Relacién con
laboral s fisicas y/o  laborales y/o administrativas sociales personal de tareas la autoridad

materiales. remunerativos.

Nivel ¢ o0 f % f % f % F % F % f % F %

Poco
adecuadas 6 6,4 3 3,2 33 35,1 19 20,2 17 18,1 8 8,5 4 4,3 3 3,2

Parcialmente
adecuadas 56 59,6 54 57,4 57 60,6 71 75,5 39 415 35 37,2 72 76,6 28 29,8

Adecuadas 5, 319 3 340 4 43 4 43 38 404 47 500 15 160 56 596

Muy

adecuadas 2 2,1 5 53 0 0 0 0 0 0 4 43 3 3,2 7 7.4
Total 94 100,0 94 1000 94 1000 94 100,0 94 100,0 94 1000 94 100,0 94 100,

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 2 se muestra que el 59,6% de los trabajadores del gobierno
regional de Madre de Dios presentan niveles moderados de satisfaccion laboral, el
31,9% tienen altos niveles, el 6,4% muestran bajos niveles y el 2,1% tiene muy altos
niveles. Los datos nos indican que la mayoria de trabajadores no se encuentra

plenamente satisfechos con las condiciones laborales en las que se desenvuelven.

De acuerdo a la misma tabla, se evidencia que el 57,4% de los trabajadores
del gobierno regional de Madre de Dios perciben que las condiciones fisicas y/o
materiales del lugar donde se desenvuelven son parcialmente apropiadas, el 34%

sefialan que son apropiadas, el 5,3% indican que son muy apropiadas y el 3,2%
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manifiestan que son poco apropiadas. En efecto, los trabajadores en su mayoria
perciben que los ambientes donde trabajan no son muy cémodos, lo cual podria

dificultar la realizacion de sus labores.

También se evidencia que el 60,6% de los trabajadores del gobierno regional
de Madre de Dios consideran que los beneficios laborales y/o remunerativos son
parcialmente adecuados, el 35,1% demuestran que son poco adecuados y el 4,3%
indican que son adecuados. La informacion descrita es preocupante en cierta
medida puesto que la mayoria de los trabajadores no esta conforme con sus
salarios ni con los beneficios laborales que se les brinda. Ello podria generar que

se incremente la tasa de rotacion del personal.

Por otro lado, el 75,5% de los trabajadores del gobierno regional de Madre
de Dios sostienen que las politicas administrativas que se aplican en dicha
institucion son parcialmente adecuadas, el 20,2% indican que son poco adecuadas
y el 4,3% sefialan que son adecuadas. La informacion expuesta da cuenta que los
trabajadores en su mayoria no estan muy conformes con la carga laboral, los
horarios establecidos y en muchas oportunidades no les reconocieron las horas

extras que laboraron.

Ademas se observa que el 41,5% de los trabajadores del gobierno regional
de Madre de Dios perciben que las relaciones sociales que se establecen en dicha
entidad son parcialmente adecuadas, el 40,4% sefialan que son adecuadas y el
18,1% indican que son poco adecuadas. Los datos nos muestran que las relaciones
interpersonales entre los trabajadores tienden a ser adecuadas, sin embargo,
existen algunos aspectos que deben mejorar para que las labores que se realicen

sean articuladas y puedan lograr los objetivos propuestos.

Y un 50% de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios
perciben que el desarrollo personal que promueve dicha institucion es adecuado,
el 37,2% indican que es parcialmente adecuado, el 8,5% sefalan que es poco
adecuado y el 4,3% manifiestan que es muy adecuado. La informacidén expuesta

da cuenta de que los trabajadores se caracterizan porque consideran que la labor
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gue realizan se ajusta a su forma de ser y les permite desarrollarse

profesionalmente.

Asimismo, se evidencia que el 76,6% de los trabajadores del gobierno
regional de Madre de Dios sefalan que el desempefio de las tareas que realizan es
parcialmente adecuado, el 16% indican que es adecuado, el 4,3% manifiestan que
es poco adecuado y el 3,2% sefalan que es muy adecuado. Lo expuesto indica
gue la mayoria de trabajadores tienden a sentir que la labor que realizan es
importante y valiosa y se sienten tranquilos por los resultados que obtienen en su

trabajo.

Por ultimo se observa que el 59,6% de los trabajadores del gobierno regional
de Madre de Dios perciben que la relacion que ellos tienen con sus jefes inmediatos
e intermedios es adecuada, el 29,8% indican que es parcialmente adecuada, el
7,4% sefalan que es muy adecuaday el 3,2% perciben que es poco adecuada. Los
hallazgos nos indican que la mayor parte de los trabajadores tienen buenas
relaciones interpersonales con sus jefes, es decir, reciben un trato cordial, son

comprensibles y estan dispuestos a solucionar cualquier consulta que tengan.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la variable compromiso organizacional y sus
dimensiones.
V2 D1 D2 D3
Compromiso Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso
organizacional continuidad normativo
Nivel F % F % f % f %
Bajo 6 6,4 1 1,1 1 1,1 35 37,2
Moderado 44 46,8 4 4,3 61 64,9 39 41,5
Alto 43 45,7 41 43,6 27 28,7 17 18,1
Muy alto 1 11 48 51,1 5 5,3 3 3,2
Total 94 100,0 94 100,0 94 100,0 94 100,0

Fuente: Base de datos
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De acuerdo a los datos expuestos en la tabla 3 el 46,8% de los trabajadores del
gobierno regional de Madre de Dios tienen un nivel moderado de compromiso
organizacional, el 45,7% presentan un nivel alto, el 6,4% muestran un nivel bajo y
el 1,1% evidencian un nivel muy alto. La informacion descrita llama la atencién ya
que, a pesar de que la tendencia es positiva, muchos de los trabajadores no se
sienten muy identificados con la institucion, lo cual afectaria su desemperfio,

impidiendo que se concreticen los objetivos institucionales.

También se evidencia que el 51,1% de los trabajadores del gobierno
regional de Madre de Dios presentan altos niveles de compromiso afectivo, el
43,6% tienen niveles moderados, el 43,6% tienen niveles moderados, el 4,3%
presentan bajos niveles y el 1,1% evidencian muy bajos niveles. Lo expuesto indica
gue la mayoria de los trabajadores han desarrollado un lazo emocional hacia la
institucion, sin embargo, debido a las condiciones laborales, no es muy solido y

podria debilitarse en el caso que no se atiendan a sus necesidades.

Por otro lado, se observa que el 64,9% de los trabajadores del gobierno
regional de Madre de Dios presentan niveles moderados de compromiso de
continuidad, el 28,7% tienen altos niveles, el 5,3% presentan muy altos niveles y el
1,1% evidencian muy bajos niveles. Lo manifestado lineas arriba muestra que la
mayoria de los trabajadores consideran que la institucién no ha invertido mucho en
el desarrollo de sus competencias profesionales y si se presentaria alguna oferta

de otra entidad, evaluarian su permanencia.

Ademas, se muestran que el 41,5% de los trabajadores del gobierno regional
de Madre de Dios muestran un nivel de compromiso normativo moderado, el 37,2%
evidencian un nivel bajo, el 18,1% tienen un nivel alto y el 3,2% tienen un nivel muy
alto. La informacion descrita indica que los trabajadores se caracterizan porque la
lealtad que tienen hacia la institucion no es sélida, es decir, si optarian por
abandonar la institucion no sentirian culpa pues consideran que ella no les brind6

el apoyo necesario.
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

Para la prueba de hipotesis se aplicaron los criterios de las pruebas no paramétricas
rho de Spearman, porque las variables son ordinales. Esta prueba nos ayuda a
comparar hipotesis y muestra la fuerza y la importancia de la correlacion entre las

dos variables, segun se reporta en la tabla 4.

Tabla 4

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Satisfaccion  Compromiso
laboral Organizacional

Coeficiente de 1.000 548"
Satisfaccion laboral Correlacion i

5ig. (bilateral) . ,000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de 548" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 000 |

N 94 94

#%_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {2 colas)

En la tabla 4 se puede ver que el coeficiente de correlacion rho de Spearman entre
las variables satisfaccion laboral y el compromiso organizacional es de 0,548 con
un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05), por tanto, se rechazé la
hipotesis nula y se acepté la hipotesis alterna que sefiala que existe una relaciéon
directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021. Ello nos indica
gue adecuados niveles de satisfaccion laboral estan relacionados con los altos

niveles de compromiso que muestran los trabajadores o viceversa.
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Prueba de hipoétesis especifica 1
Tabla 5

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo.

Satisfaccion  Compromiso

laboral afectivo

Coeficiente de 1,000 574"

Satisfaccion laboral  Correlacion
Sig. (bilateral) . 000

REho de M 94 94
Spearman Coeficiente de 5747 1,000
Compromiso Correlacion
Afectivo 5ig. (bilateral) 000 .

N 94 94

#*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En el recuadro 5, se observa que el coeficiente de correlacion rho de Spearman
entre la variable satisfaccién laboral y la dimensién compromiso afectivo es de
0,574 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05), por ello, se
rechazd la hipotesis nula y se acept6 la hip6tesis alterna que sefiala que existe una
relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo
de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021. Lo expuesto
indica que adecuados niveles de satisfaccion laboral estan relacionados con los
altos niveles de compromiso afectivo en los trabajadores o viceversa.

Prueba de hipétesis especifica 2

Tabla 6

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad.

Satisfaccion Compromiso

laboral de continuidad

Coeficiente de 1,000 455"

Satisfaccion laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 04 04
Spearman .

Coeficiente de 455" 1,000
Cﬁmprnmisﬂ CDrr9|aCiljn
Afectivo Sig. (bilateral) 000

N 04 04

#*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Los datos expuestos en la tabla 6, muestran que el coeficiente de correlacion rho
de Spearman entre la variable satisfaccion laboral y la dimensién compromiso de
continuidad es de 0,455 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,000<0,05), por ello, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipoétesis
alterna que sefala que existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso de continuidad de los trabajadores del gobierno regional
de Madre de Dios, 2021. Lo expuesto indica que adecuados niveles de satisfaccion
laboral estan relacionados con los altos niveles de compromiso de continuidad en

los trabajadores o viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 3
Tabla 7

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo.

Satisfaccion  Compromiso

laboral normativo

Coeficiente de 1,000 5117
Satisfaccion laboral Correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de 511° 1,000
Compromiso Correlacion .
Afectivo Sig. (bilateral) ,000 .

N 94 94
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De acuerdo a las evidencias expuestas en la tabla 7, el coeficiente de correlacion
rho de Spearman entre la variable satisfaccion laboral y la dimension compromiso
normativo es 0,511 y el valor de p es menor que el significancia (p=0,000<0,05),
por ello, se rechazé la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna que sefiala
gue existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021. Es decir, que adecuados niveles de satisfaccion laboral estan relacionados

con un alto nivel de compromiso normativo en los trabajadores y viceversa.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los precedentes revisados, Valdebenito (2020), Pedraza (2020), Nieto
(2017) en Mexico, Chile, Ecuador y los precedentes nacionales Estrada, Gallegos
(2020), Quispe y Paucar (2019) y Marquina (2018); concuerda que existe una
relacibn moderada entre las variables de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional de acuerdo a los objetivos propuestos.

El objetivo de la presente investigacion es establecer la relacion que existe
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del
gobierno regional de Madre de Dios, 2021. Los hallazgos nos indican que el 59,6%
de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios presentan niveles
moderados de satisfaccion laboral, el 31,9% tienen altos niveles, el 6,4% muestran
bajos niveles y el 2,1% tiene muy altos niveles. Es decir que la a mayoria de
trabajadores no se encuentra plenamente satisfechos con las condiciones laborales

en las que se desenvuelven.

Estos hallazgos concuerdan con los autores Estrada y Gallegos (2020),
Quispe y Paucar (2020), Nieto (2017) y quienes concluyeron en su indagacion que
los colaboradores de la organizacion no se encontraban satisfechos; puesto que
se desempefian en pésimas condiciones laborales a esto sumadas las bajas
remuneraciones salariales, la poca promocién, estabilidad y nombramiento en el
empleo, las escasas oportunidades de crecimiento profesional y el debido
reconocimiento por parte de sus directivos. En ese entender, el lider de cada
organizacion debe motivar y hacer cumplir las metas tal como lo manifiesta
Bernadette, (2007):

Los empleados se van porque se sienten desairados. Nadie hizo que estos

empleados se sintieran como si fueran parte de algo mas grande que ellos,

y mucho menos qué papel deberian desempenar [...] Haga que su lugar de

trabajo sea lo mejor que pueda [...] Los empleados "boomers" y "Gen Y"

desean horarios de trabajo flexibles, tareas desafiantes y oportunidades para

crecer. En el lugar de trabajo de hoy, los empleados se van porque pueden.

Mi consejo es este: si el Unico servicio que realmente les da a sus empleados
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ahora es un servicio de labios, deben resolver para hacerlo mejor. Trate a
sus empleados como lo haria con sus propios accionistas [...] Muestre un
poco de corazén sobre todo, recuerde que asi como los trabajadores se van

por motivos emocionales, también es por eso que se quedan. (pp. 14-17)

Por otro lado, otros autores no coinciden con lo expuesto lineas arriba,
Estrada et al. (2019), Valdevenito (2020), Pedraza (2020) difieren con los
resultados anteriores, lo cual presentan los colaboradores un nivel de satisfaccion
laboral parcialmente alto. Es decir, que los servidores son reconocidos por su labor
o tareas que desarrolla. Por ello, el trabajador es autonomo y participativo; ademas
existe una comunicacion horizontal con sus superiores y una buena relacion

humanas con sus pares.

Con respecto a la variable compromiso organizacional la investigaciéon nos
indica que 46,8% de los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios tienen
un nivel moderado de compromiso organizacional, el 45,7% presentan un nivel alto,
el 6,4% muestran un nivel bajo y el 1,1% evidencian un nivel muy alto. La
informacion descrita llama la atencion ya que, a pesar de que la tendencia es
positiva, muchos de los trabajadores no se sienten muy identificados con la
institucion, lo cual afectaria su desempefio, impidiendo que se concreticen los

objetivos institucionales.

Estos resultados concuerdan con la investigacion de los autores Estrada y
Gallegos (2020) quienes mencionan que el 35.1 % de los docentes presentan un

nivel regular de compromiso organizacional.

Por otro lado, se encontré una investigacion que difiere a los resultados
encontrados. Asi pues, Puma y Estrada (2020), Valdebenito (2020), Nieto (2017)
los autores fundamentan que el compromiso organizacional es un nivel de
compromiso alto; esto indica que los trabajadores; se caracterizan porque se
identifican con su organizacion y las metas que se plantearon y desean mantener

su relacion con ella.
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En consecuencia, tienen un buen nivel de compromiso organizacional. De
acuerdo a la literatura el compromiso organizacional hacia su organizacion
dependen de la motivacién intrinseca esta se entiende como “hacer lo que le gusta
hacer”, consta de las siguientes dimensiones: autorrealizacién personal (teoria de
la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow); respeto o “aprecio y relevancia”,
entendido como sentirse util, valioso, alentador, reconocido u orgulloso; autonomia,
entendida como un deseo de orientar y el trabajo; dominio o suficiencia,
interpretada como un desafio intelectual, que puede significar enfrentarse a un
trabajo interesante, la posibilidad de desarrollo en el trabajo, mejorando sus
habilidades o logrando metas personales, y proposito, entendido como un sentido
de misidn que el trabajo puede tener (PNUD, 2015)(PNUD, 2015, pag. 5).

En cuanto a la prueba de hipétesis se halld que el coeficiente de correlacion
rho de Spearman entre las variables satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional es de 0,548 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,000<0,05), por tanto, se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis
alterna que sefiala que existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del gobierno regional de
Madre de Dios, 2021. Ello nos indica que adecuados niveles de satisfaccion laboral
estan relacionados con los altos niveles de compromiso que muestran los
trabajadores o viceversa. Estos hallazgos concuerdan con Nieto (2017) en donde
especifica que la hipétesis central de su investigacién determina que existe una

relacion moderada entre sus variables.

Coincide con lo reportado por Estrada y Gallegos (2020) en su trabajo
demuestran que existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional (rs=0,539; p=0,000<0,05). Es decir, cuanto
mas satisfechos estén los docentes en sus centros de labores, su nivel de

compromiso hacia la institucion ser4 mayor.
Para finalizar, se precisé que existe una relacion directa y significativa

entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso afectivo, continuidad

y normativo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021.
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Puesto que los coeficientes de correlacién rho de Spearman fueron 0,574, 0,455y
0,511 respectivamente con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,000<0,05), por ello, se rechazo6 la hipotesis nula y se acept6 la hipotesis
alterna que sefala que existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo, continuidad y normativo de los trabajadores del
gobierno regional de Madre de Dios, 2021. En efecto, los hallazgos nos demuestran
gue apropiados niveles de satisfaccion en los colaboradores estan ligados a niveles
altos de compromiso, en ese entender, los resultados nos muestran que la
dimensién de la variable compromiso organizacional se correlaciona con el
compromiso afectivo. Si los trabajadores estan satisfechos en el trabajo, tenderan
a comprometerse con la organizacion, por lo que se asegura que los empleados
estén satisfechos con el logro de las metas, el trabajo y otras préacticas y que reciban
una compensacion y recompensas adecuadas por su ejecucion. Es decir, estos
trabajadores se identifican con su organizacion, son autbnomos y estan
predispuestos a los cambios permanentes que ocurre en la empresa. También

cumplen la palabra pactada y son leales con su institucién donde laboran.

En tanto, esta investigacion coincide con los aportes de los autores Estrada y
Gallegos (2020) ellos indican que existe una relacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y

normativo.
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VI. CONCLUSIONES

Finalmente, a partir de los argumentos anteriores y de acuerdo a los resultados
obtenidos se concluye que existe una relacion directa y significativa entre las
variables satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores
del gobierno regional de Madre de Dios, 2021. El coeficiente de correlacion rho de
Spearman es de 0,548 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,000<0,05). Es decir la correlacion entre las variables satisfaccion laboral y

compromiso organizacional es regular.

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021. El coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0,574 con un p-valor

inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05).

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios, 2021. El coeficiente de correlacién rho de Spearman es 0,455 y el valor p es

menor que el nivel de significancia (p=0,000<0,05)

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021. El coeficiente de coeficiente de correlacién rho de Spearman es 0,511 con

un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05).
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VIl. RECOMENDACIONES

El Gobierno Regional de Madre de dios debe planificar y proyectarse anualmente
capacitaciones y talleres de coaching teniendo en cuenta temas que contribuyan
verdaderamente al cierre de brechas de conocimientos y competencias de los
servidores para lograr el mejoramiento de sus funciones, o que contribuyan al

cumplimiento de los objetivos del Plan Estratégico Institucional.

Renovar las condiciones fisicas y ambientales donde realiza sus labores el servidor

para que se sienta plenamente satisfecho en el cumplimiento de sus funciones.

Por otro lado, mejorar las compensaciones de sus ingresos y beneficios para
mantener y desarrollar un conjunto de servidores efectivos, leales y vinculados que

contribuyan al cumplimiento de metas y objetivos.

Gobierno Regional de Madre de dios debe establecer y poner en marcha la Ley del
Servicio Civil en donde contiene las reglas de juego claras para un servicio civil
meritocratico que benefician tanto al servidor y a la organizaciéon y ambos se

benefician con estas normas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES A DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Variable 1 Es un factor que refleja el | Reporte del Condiciones | Ambiente fisico
Satisfaccion estado emocional de los | Cuestionario de fisicas Comodidad. Ordinal
laboral trabajadores con su centro de | satisfaccion - Salario : 1: Muy baja
Beneficios Expectativas 2: Baja
labores, por ello, implica una | laboral, el cual laborales econémicas. 3 Parcialmente
serie de emociones que ellos | consta de 36 , . baja
. ] Politicas Horario de trabajo 4: Alta

sienten sobre la labor que | items administrativas | Labores adicionales. 5 Muy alta

desempefian  (satisfaccion | distribuidos en 7 Relaciones Solidaridad

intrinseca) y sobre los | dimensiones. sociales Trabajo en equipo

aspectos generales y del Desarrollo Autorrealizacion

contexto de la institucion personal. Desarrollo profesional.

(satisfaccion extrinseca), las

cuales  determinan  su Desempefio de | Labor profesional

tareas. Reconocimiento.
bienestar, su compromiso
con las labores que realizan y e
Relacion con la | Empatia
ductividad (Chiang ,
su-pro ’ autoridad Apoyo.
Gomez y Hidalgo, 2017).
Variable 2 Compromiso | o | azos emocionales. .
afectivo. Ordinal




Compromiso

organizacional

Allen 'y Meyer (1996) Ilo
definen como el vinculo
psicolégico que tiene el
trabajador con la

organizacién, lo que permite
crear lazos afectivos entre
ambos actores, promoviendo

ademas su permanencia.

Reporte del
Cuestionario de
Compromiso
Organizacional,
el cual consta de
21 items
distribuidos en 4

dimensiones.

Percepcion de
satisfaccion de las
necesidades
Orgullo de
pertenencia a la

institucion.

Compromiso
de continuidad.

Necesidad de

trabajo en la
institucion

Opciones laborables
Evaluacion de

permanencia

Compromiso

normativo

Reciprocidad con la

institucion

1: Muy baja

2: Baja

3: Parcialmente
baja

4: Alta

5: Muy alta




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

INSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS

Finalidad:

Estimado (a) servidor (a), el siguiente cuestionario tiene la finalidad de recoger

informacion de que manera, usted percibe la satisfaccion laboral.

Instrucciones:

Con la finalidad de que los resultados tengan mayor nivel de confianza, te

pedimos que leas bien las preguntas o items, elijas una alternativa y marques

con un aspa (+). Debes ser veraz en tus respuestas y no preocuparte de nada

porque la encuesta es andnima y su procesamiento reservado.

Las alternativas de cada item son las siguientes:

Valoracion:
1 (Muy baja) 2(Baja) J(Parcialmente baja) 4(Alta) S(Muy alta)

Ne |

Enunciados

[1]2]3]4]5

Dimension: Condiciones fisicas y/o materiales.

1

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

[

El ambiente donde trabajo es confortable.

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

L e |

Existen las comodidades para un buen desempeﬁo de las labores
diarias.

Dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos.

(&) Mi sueldo es bajo en relacion a la labor que realizo.

7 Me siento mal con lo gue gano.

8 Siento gue el sueldo que tengo es bastante aceptable.

o] Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas eco némicas.

Dimension: Politicas administrativas.

10

Siento que doy mas de lo que recibo de la institucion

11

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

12

Me disgusta mi horario.

13

Tengo la sensacion de que en mi Institucion se hace justicia.

14

El esfuerzo de trabajar mas horas es reconocida.

Dimension: Relaciones sociales.

15

El ambiente laboral es el ideal para desemperiar mis funciones.

16

Me agrada trabajar con mis compafieros.

17

Tomo distancia de las personas con las que trabajo.

18

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.




INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIO S
Finalidad:

Estimado (a) servidor (a), el siguiente cuestionario tiene la finalidad de recoger
informacion relevante sobre el compromiso organizacional.

Instrucciones:

Con la finalidad de que los resultados tengan mayor nivel de confianza, te
pedimos que leas bien las preguntas o items, elijas una alternativa y marques
con un aspa (+). Debes ser veraz en tus respuestas y no preocuparte de nada
porgue la encuesta es anonima y su procesamiento reservado.

Las alternativas de cada item son las siguientes:

Valoracion:

1 (Muy baja) 2(Baja) 3(Parcialmente baja) 4(Alta) 5(Muy alta)

N® ‘ Enunciados

Compromiso afectivo

1 | Tengo confianza en los valores de la institucién.

2 | Siento apego emocional a la institucion.

3 | Me he integrado plenamente con Ia institucion.

4 | Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades.

Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la
institucién.

& | Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

-1

Esta institucion tiene un gran significado para mi.

Compromiso de continuidad 1 (23| 4

Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir
trabajando en esta institucion.

9 | Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo guisiera.

10 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.

11 | Cuento con diversas opciones de trabajo.

12 | Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber
considerado otra opcién de trabajo.

Hoy, permanecer en esta institucién, es una cuestion de necesidad como

14 de deseo.
5 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta
institucion.
Compromiso hormativo 1 (23| 4
6 Existen cir-;unstancias que estrechan fuertemente mi relacién laboral con
la institucion.

17 | He recibido algln tipo de apoyo especial de parte de la institucion.

1¢ | Soy leal a la institucién.

19 | Tengo la obligacién de permanecer en |a institucion.

20 | Tengo una sensacion de deuda con la institucion.

Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara Ia institucion en estos
momentos.




Anexo 3. Célculo de tamafio de muestra

o (Z%)*p*q*N
(E?)* (N=1)+ (Z%) *p*q

(1.96%) * 0.9 x 0.1 144

"= 10.052) * (144 — 1) + (1.962) 09 * 0.1

n = 94 trabajadores



Anexo 4. Certificado de validez de contenidos

Validez a juicio de expertos (1)
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N DIMEN SIOMES | items Pertinencia’ | Relevancia™ | Clanidad’ Superencias
DIMENSION 1: mmsmms Ko Ho Ho

Emmgnm

e '_' 2t mmmm
IIEII zmmsum.zsmmm

llenrlnmlmh@e =

: - o
1 | La sensacion que lendo de mi frabaio &5 que me estan explotando.
12 mmmm

|F
et o o I Fad §ad Fad e e B o] e o B b e e P B e ] | B i Fad (e Fad ad B o) e B oad g e o e o 1

| i irabayo permite desamollame perspnaiments
Disfruio de cada Labor que realizo en mi irabaio
Wi trabag me safisface:

L bsuiinme ina
Haciendo mi irabajo me sienlo bien Conmego mismo (1)

DIMEN SION &: DE DE TAREAS

[ La tarea que realizs es 1an vabosa como Cualguier ol
Me senio realmente (81 con la labor que realizo.

Me sienio feliz por los resultados: gue logro en mi trabago.

Me saenio complacdo con la ackadad que realizo.

DIMEM SION 7: RELACION CON LA AUTORIDAD

El aquipo dinscive &5 COmprensio.

Es grata la disposicaon del equipo dinective cuand les pado aiguna consulta sobee mi

frabaio
Lievarse bien con & equipo dinscivo beneSitia |a cabdad del traba.
Llra_mhgﬂgm mis supeniores s condal
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HAY SUFICIENCIA

Opinida de aplicabilidad: Aplicable [X | Aplicable después de corvegir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v pombres del juez validador, D' Mz MG, AHIDA AGRIPINA AGUILAR SALDIVAR DXL 20455793

Especialidad del validador:  GESTION PUBLICA

"Pertimsncia B dem oomesnonde 8 concet 1on0o formulada.

Redevancir £ it &5 eopado para represertar 3 componente 0 13 de MAYD de 2021
dimendion especiica el consruct

laridad e eriberce s diicuitad alquea ol suncady del iem &5

onciso, eeck y deect

Mot Suficencia s dioe suldencia cuando o fems piarfeadcs
son Suicenies para medde 3 dimensitn

Firma del Experto Informante.
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Validez a juicio de expertos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

|
;

[ DIMENSIONES | items Relevancia® Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO No

Tengs confianza en los valones dé 2 insifucion

Sieny apsgo emaocional 2 insétucin

M he inbegrado plenamends con 2 insbucion

Estoy comencido que [ insbiucion safisface mis nacesidades

Tenge voluntad por dar mayer esfuerzo 2 o normal para el ey de L instucion

Manifiesin orgullo de perdenecer 2 esta ingbhucion

=il D] W] =) L] RS =

Esta inssucion S22 un gran signitado parami.

DNMENSION Z: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

sl gm] ] s e | ] =] = &=
| w] s mee] s me| ] =] =] e
we| we] o] mec] e ae| =] =] ] e

§ | Aceplar cusquer 590 2507260 Ge 2bares para poder SeQur rabaanda en esa
)

T | Seria Ouro pra m Gejer esia TSGR, M 10 Qusena

10 | Otras parsonas dependen de ms ingresos de esta insitucion

11 | Coerlo con diversas cpciones de rabap

12 | Peseo capacaiades y apbitudes para enconirar ol empies

Il Bl ] ]
| wec] Dec] Deg] et
| ] Beg] =g et

13 | o hubwera dado fanko de mi mismi en la insbtucon, podna haber considerado olra
opoin de rabag

14 | Hoy, permanecer en esta insStucion, &5 una cussBon d necesidad como de deseo

15 | He anaiizady las ventaias y desventajas d2 perienacer o 1o 3 esta insshucion

DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL

16 | Exslen creunslansiay que estrechan fusdemenls mi relacion laboral c0n 12 instiution

AT | e recidio aigin Spo 6 2poyo especial de parte de la insitucon

18 | Sy leal 212 msitockn

19 | Tenga la cbligacion de pmanscer en la insiibucion

20 | Tengn una semsacion de deoda con (3 instiucion

A e el Bl e I - ] B
o] | ) Beg] et g | Secf] ec
=] | ) | | | | el e

1 | Tendria senfiments de culpabiidad 5 dejara l insiuciin en esios momentos

Observacones (precsar s v afciencia
Opiiadoplchi:  Aghable[X | Apabedespisdecomgir [ | Nosphicte |

Apellidos v sombres del juez validador. Dr [z MG, AHIDA AGRIPINA AGUILAR SALDIVAR DI 348702
Especialidad del validador: ~ GESTION PUBLICA

"Perhinenciac 2 e comesponde 8 ooncert teoron frmulade 13 de MAYO de 2021.
Fefevanciar £ e o5 opiads pors represantar 3 componaniz

dimensiin sspacfion 8 s
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Validez a juicio de expertos (2)
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

MMENSIONES | fems:

Pertnenci’

i
:

ia Sugerenclas

§
La destribucain el ambient de rabago laciita | realzacin e mes laboes

| Ko |

| Ko

"+
;
;

[El ambeenie donde rabago es confortabis

La comodidad que me olrece o ambienbe de mi irabajo es inigualable.

[En af ambiends fisico donde me ubico comodaments
mmmﬁmm ﬁummm
DNMEN Z BENEFICIOS LABORALES Y0 REMUNERATIVOS

Wi suelda &5 bajo en relacion a la kabor que realzo.

EHHHHHF

Me sienfo mal con ko que gand

Sento que & sweido que 1engo &5 bastante aceplable.

%%m'mmm
INMEN X 5 ADMINISTRATIVA S

hi]

13
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& 5 H

=
o
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0
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Destnao de cada labor que realeo en mi rabajp

Ml frabage me cateiace

La Instfucdn me hace sentr nealkzads
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mmu:ne E“FEAS

llemmw«mnw;um

LLas tareas realro las COme 0
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I COM LA AUTORIDAD

Bl equaps deecivg 85 COmMIEnsng.
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Validez a juicio de expertos (2)
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

|
E

3 DIMENSIONES | tems Releranci Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO No N

Tengo conarza en bos valores de la insblucion.

Sienio apego emocional a ka insflcion,

Me he inlegradd plenamente Con 12 nstiuoon.

Eshoy convenoda que i nshiucion saksface mes necesidades.

Tenga voankad por dar mayor eshuerzo de ko nomal para e o de la insiitucion

WandSesto orqulo 0 perensc 2 esa rstiucon

| ) ar] de | L] | s

Esta instiucion ben2 un gran signiicado para mi.

P B e e e B e
F7-1 I I I I I - - .
el | m=| s om=| =] | a=| ==

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

B | Aceplaria cuslquier tipo de asignacion d2 lsbores para poder sequr rabando en esta

=3
St
==

Seria duro para mi dejar esta instucion, incusive 51 ko quisiers

10 | Oivas personas depénden d ms ingresos dé esta insbhuciin

1 | Coenlo con dwersas opaonss de iabajo.

| ] =] 3
kel sl sl Bad
= =] =] =

12 | Poseo capacidades y aptiudes para enconlrar oo empled.

13 | Sino hetera dado tanio B mi msmo en 12 insbucdn, podia haber considerady o opoon
deraba.

-
o
=

4 | Hoy, pemanager en ectainsBucn, &5 una coeshin de necesidad como de dese

15 | He analizadd las ventajas y desventaias G2 pertenécer o no 3 esta insblucion.

DIMENSION J: DESARROLLO PERSONAL

=

Evisten circunstancias qué estrechan fuestemente mi relacion laboral con &3 imsBhucion.

A7 | He reciido algin tipo de apoyo especial de parke de I3 nshiucion

Soy leal 3 nstucon

Tengo la obiigaciie de permanecer en la imsttucin.

Tenga una sensacion g dzuda con la insiiunon

= =] = =| =| ==| £ = ==

= =3 s

Tendria senbmiento de: culpabidad 5 defara k3 ins8hucion en estos momenos.

Observacionts (preciar i hay suficienca):

Opiiin desphcablidad:  Apbable[ | Aphabledepuisdecormgir [ | Noagheable] |
Apelidos v nombres el juex validador, De Mg Dra. Ena Coba Mayuri DN, 05182084

" . 15 de mayo de 2021

Portinencia: £l tem coresonde ol conpeots e emulady
Relevaniia: £ fem o5 doveouad pas sgresante  comprneete
dimengtn espechicn &l comstracty

Wlaridad: S prstens on cificuitad s ol anancoad del im0 .
e, e drec (4

Nota: S s s sfioeaca cvands ks e planteadis Dra. Ena Cuba Mayuri
son suficentes car med b dimensin DXL 08182084



Validez a juicio de expertos (3)
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES | ftems Pertinencia’ | Rekevancia®

E

Sugefencias

1: 5 YO MA 5 No No

La distribucion fisica del ambiente de irabapo faclita L3 realzandn de mis labores.

El ambwente donde frabajo es confortable

1

2

k] ummmﬂmummmmam
4 0 comodaments.

5

umuwmm:umqum

[

T | Me sienlo mal con b que gano
[] Mgd%#mumm

9 | Felzmente mi culbiie mis BtonbmIcas

DIMEN 3 S ADMINISTRATIVAS

10 | Sienlo que doy mas de ko que recbo 32 1 insitucdn

11 | La sensacon que lengo de mi frabaio es que me estan axplotando.

12 | Me dsgusta mi horano.

13 ImhmmgmMMQM'm

1 Elmu%mmum
[H S SOCIALES

15 | El ambesnte laboral et & ideal para desempenar ms Aunciones.

16 | Me gaf COon mis

17 | Tomi distancia de 35 personas con kxs que trabajo.

18 | La sobdandad es una virled caraclernsica en nuesiio grupo de irabajo
5: DESARROLLO PERSONAL

gl

Sienio gue e rabajo gue hago e sl para mi manera die ger.
M frabapo permite desamolanme personalmente

Destrto de cada labor gua realzo enmi rabajo

1] po me satisTace

La Instfucon me hace senbr realzado

mmmuug%mummugggmmp!
DIMENSION 6: DE DE TAREAS

L3 tarea que realizo s tan vabosa como cualquisl olra

Me siento reaimente Ut con 13 labor gue realizo.

Las tareas realizo las oMo 5in i

Me sienlo feliz por kos resultados gue kar en mi rabaio

Me ] realno.

Me sienio complacido con B aclividad que realzo.

DIMENSION 7: RELACION CON LA AUTORIDAD

Ell equipo direciivg s Comprensivo.

Ee B < Bl e E E E £ B B PR o 7 B B PR Y=Y B R R B R el B PR B B £ B B B e e )
P e e b e e e e e e o o e B e o e = e o o e e et £ B o P 8 PR P

Es grata la cesposicabn del equipd drectivg cuando ks phoo aiguna consulta sobe mi

trabajo
Lievarse bien 0on & BQUIpo GNBCEvo benencia La Caldad Gel Taba.

La relacion que 18ngo con mis supéenones és cordial

e Ead Ead Bt I Bt o B ot ol B Bt 1o b ot B B et ol ] Bt ead Bl ot -t bad ad ad ad B o el B B (o el ot o B o Bad 1

oAb b bt B e B e ] o R e e 4

ead Fad Fad Ead
ot | s | oot et

mm:mmumm

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable] X ] Aplicable después de corregir [ | Noaplicable [ |

Apellidos v nombres del juez validador. Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz DNI: 46692733
Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacién 2.

Perfimenciy: £ em comesponde B concects tedeco foemuinds.

Relevancia: £ tem a5 spmpad pars mpresentar 8 componeme o 16 de mayo de 2021
dmengin epeciics del consacn

Claridad: Se envende s dficulad squry ol snoncads del e, &5 .

HAcs exBCE y v j&,{'

Moty Sfcmany se doe sifecs tuands % Rems cisveadon 2

0m it pirs mede Iy dimgeain }é’

Edwin Gustavo Estrada Araoz
DNI. 46692755



Validez a juicio de expertos (3)
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

|
|
;

N DNMENSIONES | ftems SugeEncids

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Tiengo confianza en los valores de la insivacn

Sienko apego emocional 3 13 insbiucion.

hle he inlegrado pienaments con A Rsttucin

Eshory convenciso que La nstilucon salistace mis necesidades.

Tengo voluankad por dar mayor eshszo 0@ o normal para ol o B 12 instlucion

Wardbesto crgulo 02 perienecer 3 65t Mshaoan

gl o) s e ] R =

Esta institucon bene un gran signdicado para mi,

o o) ) ) =) | ) | B
S| e S Gef| Bef] Def] Bef) Def
B = = =) =) =] =) =] B2

DWMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

8 | Aceptaria cuakquier hpo dé asignacion de Labares para poder sequr irabajando en esta
nsitucdn

>
el
=

§ | Seria curo para mi cisar esta msiuodn, inchsive il quesien

10 | Ovas personas dependen de mis ingrests 62 esta sSiucion

N | Cusil con dversas opoones de Faban,

=] e =] =
et | eg] G| et
=] = = =

17 | Poseo Cagratadadis y aptludes para entoniar oo empieg

13 | Simo hubisra i Lanio de mi memd N 13 mstiucaia, podria Rabed consadenads o
opciln de rabaio

>
Def
==

U | Hoy. permansster en esta mshiucln, &5 una cueshon & nacesidad como & desen

15 | He analizad Lis ventas v dedventajas 0e pentenecs 0 o 3 63t mstiucin

DIMEN SION 3: DESARROLLO PERSONAL

=

Extsten crcunstaniaas que estrechan hoeriemante mi edacon taboral con B msihuoin

A7 | Herecabido aigun tipo 02 apoyo especial de parte 0¢ 1 nstiuoon

Soy beal 2 I3 msucion

Tenga la oblgpacn de penmanecer en 13 insStucion

Tengo una sensanon B2 deuda con la mBuodn

ot I I - - I - -]
S| G| Gef] Gef| ef| hef] 8| ef] Def
= | M) | =] =] B | =

=i

Tendria senimentn 0 culpabibdad & deara b nstitucan en estos momentos

Observacionss (precisar si bay saficiencia):___ HAY SUFICTENCIA

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable| X | Aplicable después decorregir [ | Noaplicable| |
Apelidos y mombres del jaca vabidador, Dr Edwin GastrroEstrada Arasz DL 48690785

Especiilidad del vabdader: Metodologia de la Isvestsgacaia 1 16 de mayo de 2021

Pertinencia £t crespinde 8 corcastc woncn bt )
Relevancia )l o5 sopid pars gty o component o /,tf-_*“
drmermiin expeciics de corsicy Y
harictad 5o ermenste o cifiultad sigura i amunciacky el e o :

0%, e deon :

Edwin Gustavo Estrada Araoz
Nota Sufcenciy e o sfioenca cuands os fems panteade DNI. 46692755
S0 suieried ol mede I demengidn 1, 4005410



Anexo 5. Confiabilidad — Prueba piloto (Alpha de Cronbach)

Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
873 36

Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

812 21




Anexo 6. Carta de aceptacion de aplicacién de instrumentos

Puerto Maldonado, 15 de mayo de 2021.

CARTA N°018-2021-GOREMAD/ORA-OP
Srta.
YONI RINA BAEZ CCANRI.

Ciudad.
ASUNTO  :Autoriza realizar trabajo de investigacion
Ref. : Solicitud — 2021.

B Y

Previo cordial saludo me dirijo a usted, manifestandole
que en atencion al documento de la referencia SE AUTORIZA llevar a cabo la aplicacion
del instrumento de investigacion titulado SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE
MADRE DE DIOS, 2020 en las oficinas de la sede central del Gobierno Regional de
Madre de Dios.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para saludario
y testimoniarles mi especial consideracion.

Atentamente,

Cc
Archivo



Anexo 7. Autorizacién de aceptacion del nombre de la entidad

P i T

w
GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS ' ¢~
v R e e o i
e wpmarvieten g e | e wpr QP wpr et wteiA g N

THCTND DF LA 1Ch Ik DA TF DRORT N CALH T PARA A VMR Y £ mOninne
AN DEL RCENTENARD DL MRU 100 ASIDL D8 NOESENOMNCA
MADRE OF OO CAMTAL DE LA BOOWERUOAD DL MRy

Puerto Maldonado, 25 de junio de 2021.
CARTA N° 043- 2021-GOREMAD/ORA-OP

Srta.
YONI RINA BAEZ CCANRI.

ASUNTO: Autorizacion para el uso del nombre de
la entidad.
Ref.: Carta S/N-2021

Previo cordial saludo me dirjo a usted,
manifestandole que en atencion al documento de la referencia SE AUTORIZA EL USO
DEL NOMBRE DE LA ENTIDAD, GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS, en
el trabajo de investigacion titulada Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios, 2021.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para
saludarlo y testimoniarie mi especial consideracion,

Atentamente,

Ce.



Anexo 8. Consentimiento de aceptacion

Cuestionario de Satisfaccion laboral de los
trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios.

Correo electronico *

Texto de respuesta breve

CONSENTIMIENTO INFORMADO

FINALIDAD:
Estimado (a) servidor (a), el presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencion de
informacion acerca de qué manera Usted percibe la satisfaccion lzboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario es andnimo y su procesamiento reservado; es necesario que respondas con sinceridad, para obtener una
muestra real y tenga mayor nivel de confianza. Te pedimos que lezs bien laz prequntas o items con cinca alternativas de
respuestas, 83C0jas UNa Opeion que mejor se ajuste a su parecer, Si tuviera alguna duda o consula agradecemos las envie &l
correo ybaeze@uevvirtual.edu.pe

Se agradece por anticipado su valiosa participacion.

Atentamente,

Yoni Rina Baez Ccanri.



Cuestionario del Compromiso Organizacional de
los trabajadores del gobierno regional de Madre
de Dios.

Correo electronico *

Texto de respuesta breve

CONSENTIMIENTO INFORMADO

FINALIDAD:
Estimado (a) servidor (a), el presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencion de
informacion relevante sobre el compromiso organizacional.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario es andnimo y su procesamiento reservado; es necesario que respondas con sinceridad, para obtener una
muestra real y tenga mayor nive! de confianza. Te pedimos que leas bien las preguntas o items con cinco afternativas de

respusstas, £5c0jas Una opcion que mejor se ajuste a su parecer. Si tuviera alguna duda o consulta agradecemos las envie al
correo ybaeze@uevvirtual.edu.pe

Se agradece por anticipado su valiosa participacion.
Atentamente,

Yoni Rina Baez Ccanri.



Anexo 9. Resultados descriptivos
Gréfica
Distribucion de frecuencias de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion laboral
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Fuente: base de datos

Grafica
Distribuciéon de frecuencias de la variable compromiso organizacional y sus

dimensiones.
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Anexo 10. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral 247 94 000
Condiciones fisicas y/o materiales 235 94 000
Beneficios laborales y/o remunerativos 287 94 000
Politicas administrativas 184 94 000
Relaciones sociales 163 94 000
Desarrollo personal 234 94 000
Desempeiio de tareas 279 94 000
Relacidon con la autoridad 150 94 000
Compromiso organizacional 156 94 000
Compromiso afectivo 164 94 000
Compromiso de cantinuidad 136 94 000
Compromiso normativo 197 94 000

Para realizar andlisis de inferencia, dado que los datos son clasificados y ordinales,
se realizan pruebas no paramétricas. Para probar la hipétesis, se utilizé regresion
logistica ordinal para determinar la influencia de la variable independiente sobre la
variable dependiente.

Hi= Las variables y dimensiones de estudio no presentan una distribucion normal.
Ho= Las variables y dimensiones de estudio presentan una distribucion normal.

Para conocer qué tipo de prueba estadistica se debe utilizar para contrastar las
hipétesis del presente estudio, se procedidé a realizar la prueba de normalidad
Kolmogorov- Smirnov ya que la muestra fue mayor a 50. En tal sentido, la tabla 15
muestra que los valores de p- todas las variables y dimensiones son menores que
el nivel de significancia (p<0,05), por lo que se determina que los datos obtenidos
no se distribuyen normalmente.

Por lo tanto, se establecio utilizar una prueba no paramétrica y para este contexto
se decidio recurrir a la prueba rho de Spearman, ya que la naturaleza de las
variables y su nivel de medicion exige la utilizacién de este tipo de estadisticos.

Prueba de hipotesis

Prueba de hipotesis general



Hi:p#0

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios, 2021.

Ho:p=0

No existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de
Dios, 2021.

Nivel de significancia

a = 0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica

Prueba de hipotesis especifica 1
Hi:p#0

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021.

Ho:p=0

No existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021.

Nivel de significancia

a = 0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica

Prueba de hipotesis especifica 2
Hi:p#0

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios, 2021.

Ho:p=0



No existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores del gobierno regional de Madre de
Dios, 2021.

Nivel de significancia

a = 0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica

Prueba de hipotesis especifica 3
Hi:p#0

Existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021.

Ho:p=0

No existe una relacién directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo en los trabajadores del gobierno regional de Madre de Dios,
2021.

Nivel de significancia
a = 0,05.

Estadistico a utilizar
Rho de Spearman

Prueba estadistica
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