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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general, Identificar como la Satisfaccion laboral
se relaciona con el compromiso organizacional en el area de administracién de una
entidad publica, Lima, 2022, Lima, 2021. El estudio fue de tipo aplicado, de disefio
no experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo. La poblacion esta
conformada por 58 trabajadores del area de administracion en una entidad publica,
mientras que por el muestreo no probabilistico por conveniencia tuvo una muestra
censal de 58 trabajadores, ademas, se conto con instrumentos de REA-17 para la
Satisfaccion laboral y el instrumento de CO para el Compromiso organizacional. De
manera que, para demostrar la confiabilidad de los instrumentos se estableci6 el
alfa de Cronbach tanto para la Satisfaccién laboral con el 0.849, y el Compromiso
organizacional tuvo un alfa de Cronbach de 0.783. En conclusién, mediante la
prueba de Rho de Spearman se tuvo un coeficiente de correlacion de 0.805 y una
sigma bilateral de 0,000 por lo tanto, al ser menor al nivel de probabilidad de 0.05,
se aceptd la hipotesis general, donde la Satisfaccion laboral se puede relacionar
con el compromiso organizacional en el area de administraciéon de una entidad
publica, Lima, 2022.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Compromiso organizacional,

Involucramiento.
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Abstract

The general objective of the research was to identify how job satisfaction is related
to organizational commitment in the administration area of a public entity, Lima,
2022, Lima, 2021. The study was of an applied type, with a non-experimental cross-
sectional design and quantitative approach. The population is made up of 58
workers from the administration area in a public entity, while the non-probabilistic
sampling for convenience had a census sample of 58 workers, in addition, there
were REA-17 instruments for job satisfaction and the instrument CO for
Organizational Commitment. So, to demonstrate the reliability of the instruments,
Cronbach's alpha was established for both Job Satisfaction with 0.849, and
Organizational Commitment had a Cronbach's alpha of 0.783. In conclusion, using
the Spearman's Rho test, a correlation coefficient of 0.805 and a bilateral sigma of
0.000 were obtained, therefore, being less than the probability level of 0.05, the
general hypothesis was accepted, where job satisfaction can be relate to
organizational commitment in the administration area of a public entity, Lima, 2022.

Keywords: Job satisfaction, Organizational commitment, Involvement.
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l. INTRODUCCION

En este capitulo, se destact la realidad probleméatica desde el ambito internacional,
donde se tomd interés por las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, porque al garantizar las mejores condiciones laborales, el
involucramiento, la comunicacion y las remuneraciones, el personal se sintio
satisfecho con su labor y a su vez tuvo el mayor compromiso organizacional,
identificAndose con la institucion, realizando sus labores con eficiencia y lograr la
mayor productividad (Sanchez, et al., 2017). Asi mismo, la satisfaccion laboral fue
relevante en los colegios municipales de la comuna de Machali, Chile, ya que, por
la falta de descansos en la jornada laboral, la falta de recursos y sensacion de
abandono, el 67% de docentes, presentaron un bajo nivel de satisfaccion laboral,
ademas no se garantizoé las condiciones laborales, la promocién, la realizacion
personal y el salario (Sanchez & Barra, 2017).

Mientras que, ante cualquier problematica, no solo fue necesario contar con
el conocimiento, también fue necesario contar con una serie de habilidades,
destrezas y actitudes, y fue el compromiso organizacional, una de las actitudes
importantes para que la institucion publica logre su estabilidad (Armes, 2021). Sin
embargo, en las instituciones de educacion superior en México, se identificé que el
compromiso organizacional no fue el esperado, debido a la falta de autonomia que
perjudic6 la productividad, ya que, el personal no tuvo libertad para tomar
decisiones relevantes sobre como realizar sus tareas. Ademas, los resultados no
fueron claros, porque no se alineo estos aspectos con todo el personal, y los lideres
no apoyaron al personal para realizar su trabajo de la mejor manera posible
(Hernandez, et al., 2018).

Por consiguiente, en las instituciones educativas en México, el 65% de los
docentes de nivel basico se encontraron insatisfechos, por factores intrinsecos
como la falta de libertad para elegir los métodos de trabajo y la atencién que se
presté a las sugerencias hechas por el docente, ademas, se mantuvo un clima
laboral tenso donde se generaron envidias y malestar entre companeros y jefes,
mientras que, los lideres no trabajaron para establecer una buena cohesion en el
equipo (Paramo, et al., 2016).

Ademas, desde el punto de vista nacional, se evalué la satisfaccion laboral

en las Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL), cuya misién fue aseverar el



mejor servicio de las distintas instituciones educativas, a partir de las funciones
desarrolladas por las areas como administracion, recursos humanos, planificacion
y presupuesto, asesoria juridica (Ministerio de educacién, 2020). De manera que,
en la UGEL- Chiclayo, el 46% del personal administrativo no estuvo satisfecho,
porque no se valoré su esfuerzo en el desarrollo de tareas, y el 48,7% consider6 un
bajo reconocimiento personal y social, porque, no se tuvo buenas relaciones, los
horarios fueron cambiables, y la participacion fue minima, es decir no se genero
nuevas ideas o aportes, ademas, se tuvo diferencias salariales, minimas
condiciones fisicas, estrés y ansiedad (Carhuavilca & Ysamar, 2021).

Por otro lado, en las instituciones educativas en el distrito de las Perlas, solo
el 1,2% del personal docente, presentd un bajo compromiso organizacional, debido
a que los trabajadores de tiempo completo y parcial no se encontraron involucrados,
porque no desarrollaron un trabajo mas eficiente y de calidad, ni les gusto
pertenecer a la institucion por motivos econdémicos, como las recompensas y
beneficios (Estrada & Mamani, 2020). Asi mismo, el compromiso organizacional no
fue relevante en las entidades educativas de la UGEL Tambopata, ya que, el 35%
del personal docente, declar6 que la comunicacién no fue favorable, de manera
que, no se control6 el desempefio laboral, el clima no fue ideal, y no se seleccioné
y evaluo a los colaboradores (Estrada & Gallegos, 2021).

En el ambito local, en una entidad publica, se tuvo como problematica la
insatisfaccion laboral y en consecuencia, la falta de compromiso organizacional en
las oficinas de patrimonio, contabilidad y logistica, ya que, se presencié un mal
ambiente laboral, donde no se contd con buenos equipos tecnoldgicos y materiales
para ejercer las funciones, ademas, el jefe no tuvo una buena comunicacion con el
personal, porque a pesar de contar con los instrumentos del MOF y el RI, no se
resolvié las dudas con respecto a la visién, misién, objetivos y funciones en el cargo,
de manera que, no se tuvo una asistencia relevante a la comunidad educativa. Asi
mismo, el personal no se sinti6 involucrado, porque el jefe tuvo un estilo de mando
impotente, ya que, no considerd las sugerencias ni propuestas del personal, para
tomar mejores decisiones en relacion a las metas u objetivos, de manera que, el
personal solo se quedo en sus horarios y no asumieron compromisos para trabajar

en equipo.



Ademas, estuvo la falta de compromiso, porque el personal no disfrut6 de su
permanencia en la entidad, por el poco reconocimiento a la labor desarrollada; y
por ultimo, no se tuvo lealtad o valor moral hacia la entidad, y en consecuencia, se
tuvo un bajo rendimiento laboral. Por lo tanto, se realiz6 una investigacion
descriptivo correlacional, para verificar la relacion entre las variables, con el fin de
brindar sugerencias para mejorar la politica administrativa en relacion a los
reconocimientos, la carga laboral y horarios establecidos, para garantizar la
satisfaccion del personal en las oficinas del area de administracion de una entidad
publica.

En la investigacion se formulé el problema general ¢ Como la satisfaccion
laboral se relacioné con el compromiso organizacional en el area de administracion
de una entidad publica, Lima, 20227 Y los problemas especificos: a) ¢ Como el
involucramiento se relacioné con el compromiso organizacional en el area de
administracion de una entidad publica?, b) ¢Como la comunicacién laboral se
relacion6 con el compromiso organizacional en el area de administracion de una
entidad publica?; c) ¢Como la condicion laboral se relacioné con el compromiso
organizacional en el area de administracion de una entidad publica?, d) ¢Como la
autorrealizacién se relacioné con el compromiso organizacional en el area de
administracion de una entidad publica?

En relacion a la justificacion tedrica, la investigacion se realizd para
establecer el concepto de las variables, a partir de la informacion basada en
articulos, trabajos previos y libros. De manera que, se tuvo a la teoria de Jara, et
al. (2017) para medir satisfaccion laboral, mientras que estuvo Neyra, et al. (2020)
para comprender el compromiso organizacional. Por lo tanto, se brindd a las
organizaciones y la comunidad intelectual, un mayor concepto sobre la satisfacciéon
laboral, segun las condiciones de trabajo y la oportunidad de ascenso, para tener
un mayor compromiso organizacional en la entidad publica. Ademas, estuvo la
justificacion metodolédgica, en el cual se adapté instrumentos reconocidos
internacionalmente, ademas, el estudio fue correlacional, donde se estableci6 la
relacion entre las dos variables y finalmente, se brindd sugerencias para solucionar
el problema de la entidad publica.

Asi mismo, estuvo la justificacion practica, donde se obtuvo conocimiento

relevante sobre las teorias de las variables, ya que, se basaron en el enfoque del



comportamiento humano, donde se satisface las necesidades del personal. Por lo
tanto, se tuvo informacién relevante para que la entidad publica conozca su
problematica. De esta manera, se mejoré las condiciones laborales, recompensas,
y las reglas y politicas relativas a las labores, para asegurar la satisfaccion laboral
y evitar el ausentismo laboral. Asi mismo, se mejor6 los lazos emocionales, con el
orgullo de pertenecer a la entidad publica, para tener el mayor compromiso, donde
el personal continud laborando en la entidad, basado en las ganancias econdmicas.
En cuanto a la justificacion social, se mejoré el campo laboral, porque se brindo
sugerencias para el progreso del personal, segun elementos como las condiciones
de trabajo, el involucramiento, la comunicacion laboral y la autorrealizacién, para
lograr el mayor compromiso organizacional, con resultados positivos segun las
metas de la entidad publica.

Prosiguiendo estuvo el objetivo general, verificar como la satisfaccion laboral
se relaciond con el compromiso organizacional en el area de administracion de una
entidad publica, Lima, 2022. Y los objetivos especificos, como: a) verificar como el
involucramiento se relacion6 con el compromiso organizacional en el area de
administracion de una entidad puablica, b) Verificar como la comunicacioén laboral se
relacioné con el compromiso organizacional en el area de administracion de una
entidad publica; c) Verificar como la condicion laboral se relacioné con el
compromiso organizacional en el &rea de administracion de una entidad publica, d)
Verificar como la autorrealizacidén se relacion6é con el compromiso organizacional
en el &rea de administracion de una entidad publica.

Finalmente, se tuvo la Hipotesis general como, la satisfaccion laboral se
puede relacionar con el compromiso organizacional en el area de administracion de
una entidad publica, Lima, 2022. Mientras, las hip6tesis especificas fueron, a) el
involucramiento se puede relacionar con el compromiso organizacional en el area
de administracion de una entidad publica, b) la comunicacion laboral se puede
relacionar con el compromiso organizacional en el area de administracion de una
entidad publica; c¢) la condicién laboral se puede relacionar con el compromiso
organizacional en el area de administracion de una entidad publica, d) la
autorrealizacion se puede relacionar con el compromiso organizacional en el area

de administracién de una entidad publica.



1. MARCO TEORICO

En este capitulo, se traté los estudios o antecedentes en el &mbito nacional, como
fue el caso de Baez (2021) en su tesis, donde su objetivo general, fue verificar la
relacion de la satisfaccion con el compromiso organizacional en el gobierno regional
de Madre de Dios. En el estudio se consideré a la teoria de Chiang, et al. (2017)
para tratar la variable satisfaccion laboral y a Meyer & Allen (1996) para el
compromiso organizacional. La investigacion fue cuantitativo, correlacional,
aplicada. El tamafio de la poblacion fue de 124 colaboradores, y el numero de
muestra fue de 94 trabajadores.

Para finalizar, las variables se relacionaron, porque se evidencié un valor de
correlacion de 0.548, y el p valor fue de 0.000, ademas, se tuvo el interés por
planificar y proyectarse anualmente capacitaciones y talleres de coaching
considerando los temas que contribuyeron al cierre de brechas de conocimientos.
El estudio fue de gran aporte, porque se considero relevante las competencias de
los servidores para mejorar el desarrollo de las actividades, con la finalidad de
conseguir los objetivos del plan estratégico institucional. Por lo tanto, esta situacion
se compard con una entidad publica, para identificar si el personal tuvo el
compromiso para cumplir las metas y objetivos.

Por su parte, Quintero (2020) con su investigacion, su objetivo fue identificar
como la satisfaccion laboral se relacioné con el compromiso organizacional de la
Municipalidad Provincial de Cangallo. En el estudio se consideroé el instrumento de
Palma (1999) para tratar la variable satisfaccion laboral y se bas6 en Meyer y Allen
(1997) para el compromiso organizacional. El estudio fue de enfoque cuantitativo,
transversal, correlacional y se tuvo un subgrupo de 64 trabajadores.

En conclusién, estos factores se relacionaron, porque se evidencid un
coeficiente de spearman de 0.576, mientras que, el nivel o p valor de 0.000;
ademas, se desarrollo las politicas para que el personal se sintiera satisfecho
mediante labores que representaron retos personales. El estudio fue primordial,
porque se establecié la relacion de la dimensién condiciones laborales con el
compromiso organizacional. De manera que, el resultado de esta dimension se
comparo con el estudio realizado en el area de administracion de una entidad

publica, para estimar si el personal se interes6 por su ambiente laboral, percibiendo



la comodidad para que el trabajo le resulte més sencillo, ademas de identificar si se
conto con instalaciones modernas y bien equipadas.

Palma (2020) con su investigacion, su objetivo fue identificar la relacion de
la satisfaccion laboral con el compromiso organizacional del Centro Emergencia
Mujer. En el estudio se consideré6 como tedricos a Palma (2004) para tratar la
variable satisfaccion laboral y se bas6 en Meyer y Allen (1991) para el compromiso
organizacional. El estudio fue de disefio no experimental, descriptivo correlacional.
El tamafo de la poblacion fue de 80 trabajadores y de manera conveniente se
considerd una muestra censal porque se contd con toda la poblacion.

En conclusién, se hallé una categoria de spearman de 0.617, mientras que,
el p valor de 0.000; ademas, se verificd que se tuvo interés por fortalecer cuestiones
de organizacién y ordenamiento del trabajo, con la finalidad para reducir la
disconformidad y se garantizé la satisfaccién. El estudio fue de gran aporte, porque
se consider6 relevante promover alternativas para que el personal este
comprometido con sus funciones, consiguiendo beneficios para la institucion. De
modo que, esta realidad fue comparada con la entidad publica para determinar si
se mantuvo un compromiso para llegar a los resultados esperados.

Barrenechea (2019) en su investigacion, su objetivo fue identificar si la
satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional de la Clinica
Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores. En el estudio se considero a los
autores como Materan (2007) en la variable satisfaccion laboral y se basa en Meyer
y Allen (1997) para el compromiso organizacional. El estudio fue no experimental,
descriptivo correlacional. La poblacion fue de 80 trabajadores y la muestra al ser un
namero minimo de personas, se considera a todos los trabajadores de la institucién.

En conclusidn, se hallé una categoria de spearman de 0.615, mientras que,
el p valor fue de 0.000; por lo tanto, se concluyé que las variables se relacionaron,
ademas, se considerd los programas centrados en la satisfaccion laboral, para
elevar el compromiso organizacional. El estudio fue de gran aporte, porque se conto
con los procesos de supervisidon para fomentar la participacion en la toma de
decisiones. De modo que, esta realidad fue comparada con la entidad publica, en
el cual se verifico si el personal tuvo una relacion apropiada con sus comparieros

para garantizar la participacion e incrementar el compromiso en las actividades.



Goicochea (2019) en su estudio, el objetivo fue identificar la relacion entre
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional de Mi Banco en la region de
Lambayeque. En el estudio se tuvo a los tedricos como Melia y Peir6 (1989) para
tratar la variable satisfaccion laboral y se basa en Meyer y Allen (1997) para el
compromiso organizacional. El estudio fue correlacional, no experimental, ademas,
la poblacion fue de 52 trabajadores y para la muestra se considerd al total de la
poblacién.

En conclusién, se obtuvo un R de pearson de 0.68, mientras que, el nivel o
p valor de 0.05; por lo tanto, las variables se relacionaron entre si, sin embargo, no
se desplegé los programas necesarios para que el personal se sienta
involucrado con la entidad, de manera que, no se contd con su participacion en
los procedimientos, el encargo organizacional fue minimo, porgque el personal no
sinti6 como propio la entidad, y en consecuencia, no se evito la idea de abandono
laboral. El estudio fue de gran aporte, porque, se mejoré el compromiso
organizacional, con la realizacion de programas para involucrar a los colaboradores.
De modo que, esta realidad se comparé con la entidad publica, identificando si se
desarrollaron las actividades para garantizar una duradera identificacion e
involucramiento del personal.

Por consiguiente, en el ambito internacional estuvo Bazurto (2016) con su
tesis, el objetivo fue determinar como la satisfaccidén laboral se relaciona con el
compromiso organizacional en una entidad publica ecuatoriana. En el estudio se
consideré al autor Spector (1985) para definir la variable satisfaccion laboral y se
basé en Robbins y Judge (2009) en el compromiso organizacional. La investigacion
fue de tipo correlacional, de campo y de corte transversal. El tamafio de la poblacion
fue de 120 trabajadores y la muestra de 92 funcionarios.

Se concluyd, con un resultado de R de pearson, representado por el 0.134,
mientras que, el nivel o p valor de 0.182; por lo tanto, la satisfaccion laboral no
incidié en el compromiso organizacional, ya que, no se realiz6 la evaluacion del
personal, mediante el monitoreo y registros a las respectivas plataformas web. El
estudio fue primordial, porque, no se evaluo los resultados obtenidos por el personal
y no fueron comunicados de forma clara y en el momento oportuno. Por lo tanto,

esta realidad se compar6 con la entidad publica, identificando si se realizaron las



evaluaciones periédicas al desempefio, para brindar al personal un reconocimiento
ya sea con un comentario, nota o atencion.

Salazar (2018) en su tesis, el objetivo general fue verificar si la satisfaccion
laboral influyé en el compromiso organizacional en una entidad publica ecuatoriana.
En el estudio se consideré a la teoria de Melia y Peir6 con su cuestionario S20/23
para medir la satisfaccion laboral y se basé en Meyer y Allen con el cuestionario
TCM Employee Commitment para medir el compromiso organizacional. El estudio
fue cuantitativo y de corte transversal. La muestra fue de 290 colaboradores de una
entidad publica ecuatoriana.

Se concluyd, con el resultado de chi cuadrado, con un valor de 134,99 y un
nivel de significancia de 0.000, de manera que, la satisfaccién laboral se relaciono
con el compromiso organizacional, asi mismo, se tuvo problemas que afectaron los
sentimientos y emociones, por lo tanto, se generd las condiciones organizativas
favorables, considerando la duracion de la jornada laboral y los descansos. El
estudio fue de relevante, porque, se garantizo la tranquilidad, salud y satisfaccion,
como componentes para asegurar la eficiencia y productividad.

Tello (2018) con su tesis, el objetivo fue identificar la relacion del
Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el sector calzado de la
provincia de Tungurahua. Se consideré a la teoria de Allen y Meyer (1991) para
describir el compromiso organizacional, mientras que, para medir a la satisfaccion
laboral se empleé el cuestionario Coexphal-Euroempleo. El estudio fue de enfoque
cuantitativo y la muestra estuvo conformado por 290 colaboradores.

Para finalizar, se hall6 un valor de spearman de -0,108 y un grado
significante de 0.401; por lo tanto, la satisfaccion laboral no se relacioné con el
compromiso organizacional, ademas, se destacé que el compromiso normativo y
afectivo fueron mas relevantes que el compromiso de continuidad, de manera que,
el apego y la obligacion moral fueron mas significativos que la perspectiva sobre los
beneficios recibidos de la institucién. El estudio fue relevante, porque se evaluo las
dimensiones del compromiso organizacional, ante las decisiones personales de
abandono de la institucion, conseguir otro trabajo y que obtengan los mismos
beneficios. Por lo tanto, estas dimensiones guardaron relacion con el estudio sobre

el &rea de administracion de una entidad publica en Lima



Lépez (2017) en su tesis, el objetivo general, fue establecer la relaciéon entre
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional en las contralorias
municipales del estado Carabobo. Se considero las teorias de Allen y Meyer (1991)
para definir el compromiso organizacional, y la teoria de Robbins y Coulter (2014)
para medir la satisfaccion laboral. Ademas, el estudio fue correlacional, descriptivo,
de disefio no experimental transversal, y la muestra estuvo conformada por 40
funcionarios.

En conclusion, se tuvo un resultado de R de Pearson, con un valor de 0.755
y un p valor de 0.01, de manera que, se afirmo la relacion entre las variables,
ademas, se verificd que la cantidad y calidad de satisfactores dependié del grado
de compromiso organizacional. El estudio fue importante, porque, las entidades,
brind6 todas las herramientas primordiales para que el personal realice sus
funciones de manera eficiente, ademas, se realizé capacitaciones donde se brind6
todos los conocimientos necesarios para desarrollar las diferentes actividades.

Caballero (2018) con su tesis, el objetivo fue identificar como la satisfaccion
laboral se relacion6 con el compromiso organizacional. En el estudio se considero
a la teoria de Gonzalez (2012) para la Satisfaccion laboral y Meyer y Allen (1991)
para tratar el compromiso organizacional. Ademas, fue de enfoque cuantitativo,
descriptivo y no experimental, ademas, el subgrupo fue de 67 trabajadores.

En conclusién, se hallé un coeficiente de Pearson, con un valor de -0.130 y
un grado significativo de 0.295, por lo tanto, se afirmd que las variables no se
relacionaron entre si, ademas, se identific6 que las condiciones materiales de
trabajo, la retribucion laboral y las posibilidades de ascenso fueron las principales
causas de insatisfaccion laboral. El estudio fue de gran aporte, porque, a pesar de
gue las condiciones laborales no fueron adecuadas, el personal se sinti6 satisfecho,
porque se tuvo buenas relaciones entre los colegas y los jefes, de manera que, se
tuvo mayores posibilidades de desarrollo personal.

Prosiguiendo estuvo las teorias referente a la satisfaccion laboral, donde fue
considerado como un estado emocional positivo o placentero con sentimientos o
respuestas afectivas en relacion a un conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo (Jara, et al., 2017).

Sin embargo, algunas organizaciones tomaron a la satisfacciéon laboral de

forma ligera, porque lo percibieron como un gasto y ho como una inversiéon en el



personal. De manera que, ante esta situacion, las instituciones consideraron
relevante, brindar oportunidades de crecimiento para que los trabajadores tengan
el deseo de realizar sus tareas, con eficiencia y eficacia, como también, sentirse
satisfechos con pertenecer a la instituciéon donde labora (Jara, et al., 2017).
Finalmente, elaboran una escala de satisfaccion laboral (REA-17), donde la
sigla, estuvo representado por los nombres de los autores, mientras que el nUmero
17 es por el afio de su publicacion 2017. La escala esta representada por 21 items,
cuyas dimensiones fueron, el involucramiento, la comunicacion laboral, condicion

laboral y autorrealizacion. De manera que, estas dimensiones fueron:

Primera dimension: Involucramiento, hace referencia al proceso participativo del
personal en las decisiones que inciden o afectan a su actividad, donde se hace uso
de la capacidad total de los trabajadores y para alentar el compromiso y los buenos
resultados de la organizacion (Jara, et al., 2017).

Segunda dimension: Comunicacion laboral, proceso en el cual se realiza el
intercambio de mensajes, entre los empleados de una organizacién, sea que se
trate de trabajadores y gerentes, por lo tanto, involucra elementos conocidos como,
el emisor, mensaje, canal, receptor y la retroalimentacion (Jara, et al., 2017).
Tercera dimension: Condiciéon laboral, conjunto de factores que determinan la
situacion en la cual el personal realiza sus actividades, ademas, estan las
condiciones fisicas, con la iluminacién, maquinaria, uniforme; y las condiciones
organizativas, como la duracién de la jornada laboral y los descansos (Jara, et al.,
2017).

Cuarta dimension: Autorrealizacion laboral, hace referencia a la oportunidad de
progreso y desarrollo de las capacidades del personal en su lugar de trabajo,
ademas, se puede tener posibilidades para acceder a la informacion enfocado en
su labor en coordinacion con sus compaiieros (Jara, et al., 2017).

Por su parte, Hernandez & Duana (2021) detallaron que, fue el equilibrio
percibido de cémo se adaptan las caracteristicas del trabajo, provocando un efecto
afectivo tanto positivo como negativo, orientado hacia el trabajo. También se
consider6 como un estado emocional positivo resultado de una percepcion

agradable de la experiencia laboral.
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Asi mismo, la satisfaccion laboral fue visto como una medida de cuan
contentos estan los empleados con su trabajo, de manera que, fue un estado de
complacencia segun las vivencias laborales de uno (Kim & Keane, 2021). Mientras
que, este factor fue percibido como una combinacion de estilos ambientales y
psicoldgicos, como condiciones que pueden garantizar la satisfaccién por el trabajo
realizado. En conclusion, si el personal tiene una buena experiencia en la
institucion, entonces se sentira satisfecho con su trabajo, y la organizacion, podra
retener a los trabajadores talentosos para conseguir el éxito deseado en un corto
plazo (Riyanto, et al., 2021).

Por lo tanto, este factor fue clave para el éxito de cualquier organizacion, en
la cual, se evalu6 el grado de satisfaccion que un trabajo brindé a un empleado, y
coémo influy6 en su conducta y desempefio laboral. De manera que, fue un desafio
establecer la satisfaccion laboral, pero al hacerlo, los empleados se sentiran
comodos y emocionados de innovar en su trabajo (Kim & Vinh, 2020).

Ademas, la satisfaccion laboral tuvo una relacion directa con el bienestar,
porque influyé en el nivel de desempefio de las organizaciones, donde un empleado
satisfecho puede satisfacer a los usuarios. Asi mismo, segun el concepto de
satisfaccion laboral se presté atencion a las condiciones fisicas y mentales de los
empleados para asegurar el bienestar individual y un mejor desempefio
organizacional, aplicando medidas correctivas favorables, mientras que, al
mantener el liderazgo transformacional, se tuvo un impacto positivo en la
satisfaccion laboral (Guerrero, et al., 2021)

Por su parte, Storer & Reich (2021) consideraron que, la satisfaccion de los
trabajadores dependié de los salarios relativos, ya que, fue considerado durante
mucho tiempo dentro del campo de la economia del comportamiento, de manera
que, se predice la satisfaccion laboral, donde los salarios aumentaron de acuerdo
al buen desempefio, mientras que aquellos trabajadores cuyos salarios fueron
menores, se ausentaron a su trabajo.

De la misma manera, los trabajadores se sintieron satisfechos laboralmente,
segun factores como, la valoracion de los superiores, vacaciones, la posibilidad de
promocién y el desarrollo del personal. Por lo tanto, la satisfaccion laboral fue el
componente primordial para la motivacién y estimulo para un mejor desempefio,
(Raziq, 2015).
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Por otro lado, la satisfaccion laboral afect6 al nivel de rotacion del personal,
como también fue considerado un sentimiento que surge y estuvo en armonia con
el comportamiento de los empleados segun el entorno o las condiciones de trabajo
(Prilyana & Aseanty, 2020). De manera que, este factor fue la reaccion afectiva que
es una reaccion dada por los empleados.

También se considerd a este factor como la actitud del personal sobre su
labor, como un estado emocional que fue alcanzado satisfaciendo ciertos
requerimientos individuales, por lo tanto, se presentaron reacciones afectivas
primarias en relacion a varias facetas del trabajo y de las experiencias de la misma
(Lorincova, et al., 2016).

Segun Kucharska & Bedford (2019) detallaron que, fue el grado de respuesta
positiva a un lugar de trabajo y compromiso organizacional efectivo, ademas, si se
garantiza el compromiso del personal para fomentar el intercambio de
conocimiento, como también se crea una cultura empresarial, se puede llegar a
satisfacer al personal.

Mientras que, segun las teorias del compromiso organizacional, se
mencion6 a Neyra, et al. (2020) que describieron que, fue una fuerza relativa de
identificacion del trabajador con la organizacién, centrado en las relaciones que
fueron enfocados en las percepciones de los trabajadores, consiguiendo como
resultado la lealtad, que influye en el desempefio para el logro de objetivos y éxito
de la organizacion.

De manera que, este factor fue de gran relevancia en la psicologia
organizacional, ya que, se consider6 como la fuerza relacionada con los
colaboradores que quieren cumplir con los objetivos de la entidad e implicé la
motivacion para cumplir con la labor. Ademas, fue un mecanismo primordial para
identificar el vinculo de los recursos humanos, fomentando una actitud que fue
mayor a la lealtad, que se consigui6 con el mejor rendimiento para cumplir con los
objetivos, incrementando asi la productividad y perfeccionamiento del servicio
(Neyra, et al., 2020).

Finalmente, los autores elaboraron un instrumento para medir el compromiso
organizacional, de acuerdo a tres dimensiones como el compromiso afectivo

codificado con (AFE), de continuidad codificada por (CON) y normativa codificada
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con (NOR), de manera que, esta constituido por 18 items. Por lo tanto, el concepto
de las dimensiones, fueron evidenciadas de la siguiente forma:

Primera dimension: Compromiso afectivo, se da debido al involucramiento que el
personal desarrolla con la organizacion, generando lazos emocionales y reflejando
el apego emocional que se percibe segun complacencia de requerimientos y
perspectivas, que el trabajador siente con relacion a su ambiente laboral (Neyra, et
al., 2020).

Segunda dimension: Compromiso de continuidad, es el reconocimiento del
personal con relacion a los costos financieros, fisicos, psicolégicos, de manera que,
se da cuando el personal tiene pocas oportunidades de encontrar otro empleo,
llevandolo a la necesidad de quedarse en su puesto de trabajo (Neyra, et al., 2020).
Tercera dimension: Compromiso normativo, hace referencia a la percepcion de la
obligacion que identifica el individuo hacia la organizacién, como una retribucion
con lealtad moral segun a lo que esta le ofrece y la organizacion genera culpa
(Neyra, et al., 2020).

De manera que, este factor represento la actitud en el trabajo, desarrollado
en el proceso de socializacion de una entidad en especifico, como también fue una
condicion psicoldgica que describe la relacion del individuo con el lugar de trabajo
y tiene ramificaciones para permanecer o dejar la organizacion (Jameel, 2022).

Por otro lado, Hung & Wu (2016) afirmaron que, dependié del puesto de
trabajo para incentivar el cumplimiento de las metas de la institucién publica y
privada, como también fomentar aspectos como la productividad o la eficiencia, sin
embargo, estan aspectos como el absentismo laboral, que se minimizé cuando
el compromiso organizacional fue alto.

Ademas, este factor hace referencia al compromiso que tiene el personal,
donde se tiene afinidad entre el colaborador con la institucion, asi como con sus
objetivos, por ello, este facto se destaca como la identificacion psicolégica del
personal con la organizacién en la que desempefia su carrera laboral (Bonsdorff,
2015).

Por su parte, Khazaneha & Zadeh (2016) afirmaron que, el compromiso
organizacional fue una importante actitud organizacional y de trabajo, que fue de
gran relevancia para muchos investigadores o especialistas en el campo de la

psicologia social durante los ultimos afios, por lo tanto, se destaco el efecto del
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compromiso organizacional sobre otras variables como la rotacién, el ausentismo y
el rendimiento.

El compromiso organizacional tuvo un marco tridimensional que hace
referencia a las percepciones de los empleados de que quieren (afectivo), deben
(normativo) o necesitan (continuar) quedarse, por lo tanto, se destaca el
compromiso afectivo como el apego emocional, la identificacion y la participacion
del empleado, como también el compromiso normativo, que hace referencia a la
obligacion de los colaboradores para seguir en el trabajo. Finalmente, esta el
compromiso de continuidad, donde se refirid a los costos o sueldos que percibe el
trabajador y se puede verificar si se sigue laborando en la entidad (Schrock, et al.,
2016).

Del mismo modo, este factor incidid6 en el desempefio laboral, ya que el
personal tuvo lealtad hacia la entidad, porque estuvo la voluntad de permanecer
como grupo, también la disposicibn de trabajo duro como la aspiracion
organizacional y aceptar los valores y objetivos, por lo tanto, se expresé la
preocupacion por la institucion y el desarrollo posterior (Eliyana, 2019).

Este concepto coincidid con Guerrero, Bentein & Lapalme (2016) que lo
definieron como, la actitud hacia el trabajo, que se desarrolla a lo largo del proceso
de socializacién, ademas, existen ciertos factores que la determinan, como la
motivacion con la tarea a realizar, el clima laboral, el liderazgo de la directiva y los
valores de la institucién, por lo tanto, se puede fomentar aspectos como la
productividad o la eficiencia.

Prosiguiendo, Ingsih, et al. (2021) consideraron que, el alto compromiso
hacia la organizacién tuvo un impacto en varios aspectos, como minimizar la
rotacion de empleados, aumentar la motivacion de los empleados, la disminucién
del ausentismo y mejora del desempefio del personal.

Por lo tanto, cuando el personal estuvo comprometido con sus labores, se
tuvo un alto rendimiento laboral, se garantizé la lealtad y determinacién del personal
para estar identificado hacia la institucién, por lo tanto, se redujo los niveles
de rotacion, la insatisfaccion y desmotivacion de los colaboradores. Ademas, estos
factores pueden afectar a los costos de la organizacion, al implicar la repeticion de
la seleccion de personal, monitoreo y capacitacion. En conclusién, un trabajador

comprometido permite que la organizacion centre su atencion en el desempefio y
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no en la variedad de actitudes que pueden provocar conflictos y enfrentamientos
(Vera & Andersen, 2018).

Epistemolégicamente, se relatd el desarrollo de las variables Satisfaccion
laboral y Compromiso organizacional, donde en primera instancia fue relevante la
evolucion de la satisfaccion laboral en el mundo, ya que, este factor fue uno de los
aspectos del comportamiento organizacional mas estudiados del siglo XX, con un
interés para identificar los determinantes de la satisfaccion laboral, destacando el
enfoque situacional, desarrollado en los primeros afios, posterior a la segunda
guerra mundial, con el estudio del ambiente laboral y su efecto sobre las actitudes
y la satisfaccion laboral (Pujol & Dabos, 2018).

Mientras que, el estudio de la satisfaccion laboral, fue una problematica que
surgi6é desde los mismos procesos de division del trabajo y se sistematiza al surgir
la psicologia y la administracion como ciencias, por ello, se destacé el enfoque del
trabajo de Taylor en 1911, con su estudio sobre los colaboradores de la Bethlehem
Steel Company, afirmando que la satisfaccion con la labor se relaciona con las
ganancias, la promocion, las oportunidades de progreso y la apreciacion. Como
también pasando por Maslow en 1954, con su teoria de la jerarquia de necesidades
humanas donde se incluye aspectos que determinan la satisfaccion, tales como,
necesidades de seguridad, fisioldgicas, estima, afiliacion y autorrealizacion (Zayas,
et al., 2015).

Por consiguiente, la satisfaccion laboral desde el enfoque de Edwin Locke
en 1976, con su modelo teorico satisfactorio empleado por la Psicologia del Trabajo
y las Organizaciones, demostro que, si el personal mantiene mas afectos positivos
gue negativos, en consecuencia, estara satisfecho de manera positiva y viceversa
(Pereira, et al., 2018). Ya en el siglo XXI, con la teoria de Robbins en 2004, destaco
gue la motivacion fue eje de la satisfaccion laboral, ya que se refirié al entusiasmo
para poder complacer un fin u objetivo (Chiang, et al., 2021). Finalmente, en la
actualidad, la satisfaccion en el trabajo es relevante en cualquier tipo de profesion;
no soélo en términos del bienestar deseable de las personas donde quiera que
laboren, sino también en términos de productividad y calidad (Chiang, et al., 2018).

Asi mismo, estuvo la epistemologia del compromiso organizacional, donde

este factor evolucion6 conforme al tiempo, ya que, su estudio inici6 en 1960,
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incrementandose a lo largo del tiempo y creando modelos para comprenderlo,
siendo complejo y multidimensional su analisis, asi mismo, fue atractivo desde la
percepcion del personal, ya que, garantiz6 la estabilidad laboral, por su
permanencia en la empresa y aportar su esfuerzo para conseguir los beneficios a
largo plazo (Coronado, et al., 2020). Mientras que, estuvo el enfoque de
compromiso actitudinal de Porter, Steers, Mowday y Boulian en 1974, donde este
factor fue considerado como la ligazon psicoldgica, que une al trabajador con la
empresa e impulso hacia un desempefio superior. Por lo tanto, desarrollaron un
modelo de medida del compromiso, con el cuestionario conocido como OCQ de
Porter (Organizational Commitment Questionnaire) (Avila & Pascual, 2020).

Por consiguiente, en 1991 con el modelo tridimensional de Meyer y Allen,
cuyos componentes son el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, por lo
tanto, el primero se refiri6 a la aspiracion de persistir en la institucion, mientras
el segundo, se relacion6 con los costes de salida de la entidad y el
normativo, concerniente al sentimiento de compromiso de continuar en la institucion
(Lizote, et al., 2017). Asi mismo, en el siglo XXI, Chiang, Mufiez, Martin y Salazar
en 2010, lo consideraron como un mecanismo que tuvo la direccidn de recursos
humanos para analizar la lealtad de los empleados con su organizacion; mientras
que, Rebecca, Stephen, Mahima, Howard y Shelley en 2013, detallaron que se ve
como un medio que ademas de conectar los objetivos de los empleados con los
objetivos de su organizacion, crea entre ellos un sentido de los valores y aceptacion
de estos objetivos (Chiang & Candia, 2021).

En la actualidad, el compromiso organizacional parte de un estado
psicolégico, que influye en la continuidad del personal en la empresa, porque
sienten sus necesidades satisfechas, por lo tanto, se desarrollan vinculos para
conseguir una meta, prevalece el sentido de pertenencia aceptando los valores y
objetivos de la institucion (Cuenca & Lopez, 2020).
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. METODOLOGIA
En este capitulo se menciond el método cientifico del estudio, con la finalidad de
resolver una problematica identifica en los colaboradores del area de administracion

en una entidad publica, por lo tanto, se menciond lo siguiente:

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Aplicada

Se refiere a la adquisicion de conocimiento pleno para entender la problematica a
tratar y sugerir posibles soluciones (Sanchez, et al., 2018). El estudio fue aplicado
con la finalidad de adquirir conocimiento sobre la satisfaccion laboral, como también
el compromiso organizacional en una entidad publica, identificando las propiedades
relevantes de las variables.

Disefio: no experimental y de corte transversal

Asi mismo, fue no experimental porque solo se enfoca en la observacién y andlisis
de variables sin cambiar su naturaleza o realizar un acto de manipulacién sobre
estas (Principe, 2016). Por lo tanto, la investigacion fue no experimental, porque no
se tuvo un acto de experimentar o manipular las variables, ademas, solo se observé
y analizé las caracteristicas presentes en la problematica de investigacion.

De la misma manera fue transversal, donde el estudio se caracterizé por el tiempo
en gque se puede elaborar como también el periodo en el que se puede recaudar
datos (Rodriguez y Menivelso, 2018). Por lo tanto, el estudio fue transversal, porque
durante un tiempo establecido por la Universidad Cesar Vallejo, se recaudo la
informacion en momento determinado.

Nivel de investigacion: Descriptivo correlacional

Mientras que, la investigacion fue descriptivo para brindar la descripcion de las
caracteristicas primordiales sobre una institucion o problema a tratar (Cabezas, et
al., 2018).

Ademas, el estudio fue correlacional, con el objetivo de conocer el grado de
correspondencia entre las variables presentes en una problematica de estudio
(Goémez, 2020). Por lo tanto, el estudio busco la descripcion de las variables en una
entidad publica, y establecer su relacion para comprender y brindar soluciones ante

la problemaética.

17



Enfoque: Cuantitativo

El estudio fue cuantitativo, donde se traté de cuantificar los datos con el recojo de
respuestas, del cual se realiz6 el analisis para estimar si se aceptd la hipotesis
(Baena, 2017). De manera que, la investigacion fue de enfoque cuantitativo porque
a partir de la encuesta al personal del &rea administrativa de una entidad publica,
se adquirié respuestas, que luego fueron procesados como datos para conferir el
analisis estadistico inferencial, de manera que, se aceptd la hipotesis, donde la

satisfaccion laboral se relaciond con el compromiso organizacional.

3.2. Variable y Operacionalizacién
Definicion conceptual de Satisfaccién laboral

Es un estado emocional positivo o placentero con sentimientos o respuestas
afectivas en relacién a un conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo (Jara, et al., 2017).
Definicion operacional
La variable de satisfaccion laboral estuvo conformada con las dimensiones de,
involucramiento, comunicacion laboral, condicién laboral y autorrealizacion.
Indicadores
La satisfaccidon se cont6 con indicadores en la primera dimension, involucramiento,
cuyos indicadores son, la cooperacién, compromiso e interés por el éxito del
personal; asi mismo, la segunda dimension, comunicacién laboral, con los
indicadores, comunicacién favorable, comunicacién con los compafieros de trabajo,
informacion, coordinacion, comunicacién interna, avances de otras areas y la
colaboraciéon. Mientras que, la tercera dimension, condicién laboral, tuvo
indicadores como, condiciones adecuadas, herramientas, instalaciones vy
distribucién de las labores. Finalmente, la cuarta dimension autorrealizacion, que
tuvo indicadores como, personal involucrado con el éxito, iniciativa de mejorar,
crecimiento laboral, ascenso laboral y felicidad organizacional.
Escala de medicion
Se contd con la escala ordinal, donde se tuvo respuestas tipo Likert en el
cuestionario de Satisfaccion laboral, con opciones como, siempre, casi siempre, a
veces, casi nuncay nunca, de manera que, se recaudo informacion primordial sobre

la primera variable.
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Definicion conceptual de Compromiso organizacional

Es una fuerza relativa de identificacion del trabajador con la organizacion,
centrado en los vinculos y que se desarrolla a través de las percepciones
personales, consiguiendo como resultado la lealtad, que influye en el desemperio
para el logro de objetivos y éxito de la organizacion (Neyra, et al., 2020).
Definicién operacional
El compromiso organizacional se constituyé con las dimensiones de, compromiso
afectivo, de continuidad y normativo.
Indicadores
El compromiso organizacional contd con indicadores, donde para la primera
dimensién compromiso afectivo tuvo indicadores como, apego emocional,
significado de la institucion, sentimiento de familia, problemas institucionales,
preferencia por la institucion y futuro en la instituciébn; como también estuvo la
segunda dimension, compromiso de continuidad, donde sus indicadores seran,
sueldos y prestaciones, voluntad de permanencia, dejar la institucion, sentimiento
de permanencia, efectos en la vida. Finalmente, el compromiso normativo, en el
cual sus indicadores fueron, deber moral, obligacién con la institucion, lealtad,
deber con la institucion.
Escala de medicion
En el estudio se contd con la escala ordinal, con respuestas de tipo Likert en el
cuestionario de Compromiso organizacional, con opciones como, siempre, casi
siempre, a veces, casi nunca y nunca, de manera que, se recaudé informacion

primordial sobre la segunda variable.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion, fue definido como un grupo de personas que comparten caracteres y
fueron evidenciados de acuerdo al problema de estudio y los objetivos (Gallardo,
2017). Por lo tanto, la poblacion estuvo constituido por 58 trabajadores del area
administrativa, donde se incluyé a las oficinas de patrimonio, contabilidad y logistica
de una entidad publica.
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Criterio de inclusién, se tuvo al personal de las oficinas de patrimonio, que se
encargaron de la planificacion, coordinacion y la ejecucion de la eficiente gestion
de los recursos patrimoniales, que fueron considerados como bienes de alta y baja
distribuidos en las instituciones educativas, asi mismo, se incluyo la oficina de
contabilidad, que desarroll6 las actividades relacionadas al registro y control
contable de los procesos financieros y presupuestales de la Direccion Regional de
Educacion de Lima Metropolitana (DRELM), los institutos y escuelas de educacion
superior a su cargo, y finalmente, estuvo la oficina de logistica, que realizo el
registro del ingreso y de salida de los bienes del almacén y realizar el control de las
altas, bajas y transferencias de bienes patrimoniales.

Criterio de exclusién, se excluy6 al Area de Asesoria Juridica, Area de
Planificacion y Presupuesto, Area de Recursos Humanos y el Organo de Control
Institucional, ya que no estuvieron involucrados en las funciones administrativas de
una entidad publica.
Muestra
La muestra, fue definida como una parte o subgrupo de la poblacion, del cual se
puede recaudar respuestas mediante encuestas, por lo tanto, representa un ahorro
en tiempo para concretar el estudio (Sanchez, et al., 2018). Por lo tanto, la muestra
estuvo conformado por 58 trabajadores del area de administracion en una entidad
publica. De manera que, la muestra fue de tipo censal, considerandose a todos los
miembros de las oficinas de patrimonio, logistica y contabilidad de la entidad
publica.
Muestreo

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, porque se eligié de
manera conveniente a los participantes que formaron parte de la muestra (Gallardo,
2017). De modo que, se incluyo en la muestra a todas las personas que participaran
en la encuesta; por lo tanto, se trabajé con el grupo general de colaboradores del

area de administracion, que fueron 58 personas.
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3.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Técnica de recoleccioén

Se comprendié que la técnica primordial fue la encuesta, como una
herramienta para recaudar respuestas de una muestra, es decir un medio por el
cual se obtuvo informacion (Baena, 2017). El estudio tuvo como técnica a la
encuesta para cuantificar las variables, ya que, se consiguio respuestas relevantes
de los colaboradores del area administrativa de una entidad publica.

Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento primordial fue el cuestionario, que fue disefiado de acuerdo a
la problemética de investigacion y cumple con los requisitos de la validez, precision
y confianza (Sanchez, et al., 2018). Por lo tanto, en el estudio se consideré el
instrumento REA-17 que conté con 21 preguntas para la primera variable y el
instrumento CO que contd con 18 preguntas para la segunda.

Validez

Es el grado de conformidad del instrumento, a partir de un juicio de expertos
que calificaron cada pregunta (Gonzales, 2016). De manera que, en el estudio se
conto con dos instrumentos validados internacionalmente, por lo tanto, no se realizé
el juicio de expertos, sino mas bien se realiz6 una ficha técnica, demostrando la
relevancia de los instrumentos, para el diagnéstico de manera individual de las
variables en sus dimensiones, y aplicados a los 58 colaboradores del area de
administracion de una entidad publica.

Confiabilidad

Conforme a Salinas (2016) senald que, “es el nivel o grado de conformidad,
donde un instrumento cuando se aplica se obtienen resultados estadisticos de
acuerdo a la problematica” (p.94).

Por lo tanto, para determinar la confiabilidad se hall6 el alfa de cronbach,
donde Tuapanta, et al. (2017) destacan que, “el alfa de cronbach es un coeficiente
para identificar el nivel de fiabilidad de un cuestionario, estimando un valor entre O
hasta el 1” (p.38).

En el estudio la confiabilidad se evidencio con el valor del Alfa de Cronbach
para medir la fiabilidad de los items, por lo tanto, se tuvo para el instrumento REA-
17 de Satisfaccion laboral un valor de Cronbach de 0.849, mientras que, para el

instrumento CO de Compromiso Organizacional, un valor de 0.783. En conclusion,
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ambos instrumentos fueron confiables para proseguir con los resultados tanto

descriptivos e inferenciales.

3.5. Procedimiento

En el estudio se efectu6 una encuesta para el personal del area de
administracion en una entidad publica, se recurrio de manera virtual para contar
con las respuestas, de manera que, se encuesto a 75 personas. Asi mismo, las
respuestas fueron expuestas con niveles de Rensis Likert, por lo tanto, se tuvo una
base de datos, del cual se hallé resultados para identificar como la satisfaccion
laboral se relacioné con el compromiso organizacional, como también la relacion
entre las dimensiones de la primera variable con la segunda variable.

Finalmente, se realizd la encuesta en un periodo de cuatro semanas, para
obtener resultados de acuerdo a la problemética, porque el cuestionario sera
validado por profesionales como metodologos y tedricos.

3.6. Método de andlisis de datos

En el estudio se realiz6 la recaudacion de datos, de modo que, la informacion
brindada fue procesada en el programa Excel, y luego fue empleada en el software
SPSS 25.0, para hallar resultados descriptivos.

Ademas, en el estudio se tuvo el analisis descriptivo, que consistié en
resumir la evidencia en un estudio, de forma sencilla y coherente para su
interpretacion, estableciendo tablas y figuras, donde las tablas muestran datos y
cifras puntuales (Rendon, et al., 2016). Por lo tanto, en la investigacion, se tuvo el
analisis descriptivo univariado donde se elaboré las tablas descriptivas, donde se
identificd las frecuencias y porcentajes, mientras que, el analisis descriptivo
bivariado, se detall6 el punto de equilibrio entre la variable Satisfaccion laboral y
sus dimensiones, con la segunda variable Compromiso organizacional.

Asi  mismo, el andlisis inferencial fue definido como la rama
de estadistica enfocado en los procesos de estimacion y pruebas hipotesis que
puede ser paramétrica o no paramétrica, para tener conclusiones considerando la
informacion muestral recolectada (Ruiz, et al.,, 2017). De manera que, la prueba

estadistica adecuada estuvo conforme a aspectos como el disefio del estudio, el
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namero de mediciones y la escala de medicion de las variables, ademas, se dividen
en las paramétricas y las no paramétricas.

Para el analisis inferencial, se establecio la prueba de normalidad, donde se
aceptd la prueba de kolgomorov, ya que se cumplio con tener el nivel de
significancia en ambas variables, que fueron menores al (0=0.05), de manera que,
la distribucion de los datos fue no normal, y en consecuencia se aplicé la evaluacion
de rho de spearman, como prueba no paramétrica.

Finalmente, se establecio la evaluacion de Rho de Spearman donde se hallo
el coeficiente de correlacién entre las variables de 0.805 con un valor de 0.000, y
como fue menor al margen de error, se demostré que la Satisfaccion laboral se

relacion6 con el Compromiso organizacional.

3.7. Aspectos éticos

En la investigacion se tuvo la responsabilidad social, con una informacién precisa
para otros investigadores, ademas, se respet6 los conceptos expuestos por los
autores, ya que, la redaccion fue realizada segun el APA. Finalmente, a partir del
uso del programa Turnitin, se demostré que el conocimiento en el estudio fue
veridico y se respeto a los colaboradores del &rea de administracién de una entidad

publica.
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IV.  RESULTADOS
En este capitulo, se menciond el andlisis descriptivo e inferencial, para describir los
porcentajes y frecuencias, como también la prueba de hipétesis para identificar

como las variables se relacionaron, por lo tanto, se detallo lo siguiente:

Analisis Univariado

Tabla 1. Variable 1. Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Medio 33 56,9
Alto 25 43,1
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento REA-17 de Satisfaccion laboral
Figura 1

Variable 1. Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Frecuencia

MEDIO ALTO

Satisfaccion laboral

En relacion a la tabla 1 y la figura 1, se demostré que el 56.90% de trabajadores
que fueron encuestados, manifestaron que la satisfacciéon laboral fue de un nivel
medio en una entidad publica. Finalmente, solo el 43.10% de los trabajadores,

afirmaron que la satisfaccion laboral fue de un nivel alto.
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Tabla 2. D1. Involucramiento

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 7 12,1
Medio 32 55,2
Alto 19 32,8
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento REA-17 de Satisfaccién laboral

Figura 2

D1. Involucramiento

Involucramiento

Frecuencia

MEDIO

Involucramiento

ALTO

En relacion a la tabla 2 y la figura 1, se demostré que el 12.07% de trabajadores

que fueron encuestados, manifestaron que el involucramiento fue de un nivel bajo

en una entidad publica, asi mismo, el 55.17% de los participantes afirmaron que el

involucramiento fue de nivel medio. Finalmente, solo el 32.76% de los trabajadores,

afirmaron que el involucramiento fue de un nivel alto.
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Tabla 3. D2. Comunicacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 1 1,7
Medio 35 60,3
Alto 22 37,9
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento REA-17 de Satisfacciéon laboral

Figura 3

D2. Comunicacioén laboral

Comunicacion laboral

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Comunicacién laboral

En relacion a la tabla 3 y la figura 3, se demostr6 que el 1.72% de trabajadores que
fueron encuestados, manifestaron que la comunicacién laboral fue de un nivel bajo
en una entidad publica, asi mismo, el 60.34% de los participantes afirmaron que la
comunicacion laboral fue de nivel medio. Finalmente, solo el 37.96% de los
trabajadores, afirmaron que la comunicacion laboral fue de un nivel alto.
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Tabla 4. D3. Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 1 1,7
Medio 31 53,4
Alto 26 44.8
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento REA-17 de Satisfaccion laboral

Figura 4
D3. Condiciones laborales

Condiciones laborales

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO

Condiciones laborales

En relacién a la tabla 4 y la figura 4, se verificd que el 1.72% de trabajadores que
fueron encuestados, manifestaron que las condiciones laborales fueron de un nivel
bajo en una entidad publica, asi mismo, el 53.45% de los participantes afirmaron
que las condiciones laborales fueron de nivel medio. Finalmente, solo el 44.83% de

los trabajadores, afirmaron que las condiciones laborales fueron de un nivel alto.
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Tabla 5. D4. Autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 3 52
Medio 22 37,9
Alto 33 56,9
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento REA-17 de Satisfaccién laboral

Figura5

D4. Autorrealizaciéon

Autorrealizacion

Frecuencia

MEDIO

Autorrealizaciéon

ALTO

Conforme a la tabla 5 y la figura 4, se verificd que el 5.17% de trabajadores que

fueron encuestados, manifestaron que la autorrealizacion fue de un nivel bajo en

una entidad publica, asi mismo, el 37.93% de los participantes afirmaron que la

autorrealizacion fue de nivel medio. Finalmente, el 56.90% de los trabajadores,

afirmaron que la autorrealizacion fue de un nivel alto.
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Tabla 6. Variable 2. Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 1 1,7
Medio 42 72,4
Alto 15 25,9
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento CO de Compromiso organizacional

Figura 6
Variable 2. Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Frecuencia

BAJO MEDIO

Compromiso organizacional

ALTO

Conforme a la tabla 6 y la figura 6, se verificé que el 1.72% de trabajadores que

fueron encuestados, detallaron que el compromiso organizacional fue de un nivel

bajo en una entidad publica, asi mismo, el 72.41% de los participantes afirmaron

gue este factor fue de nivel medio. Finalmente, solo el 25.86% de los trabajadores,

afirmaron que el compromiso organizacional fue de un nivel alto.
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Tabla 7. D1. Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 3 52
Medio 44 75,9
Alto 11 19,0
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento CO de Compromiso organizacional

Figura 7
D1. Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO

Compromiso afectivo

Conforme a la tabla 7 y la figura 7, se verifico que el 5.17% de trabajadores que
fueron encuestados, manifestaron que el compromiso afectivo fue de un nivel bajo
en una entidad publica, asi mismo, el 72.86% de los participantes afirmaron que el
compromiso afectivo fue de nivel medio. Finalmente, solo el 18.97% de los

trabajadores, afirmaron que el compromiso afectivo fue de un nivel alto.
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Tabla 8

D2. Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 2 3.4
Medio 36 62,1
Alto 20 34,5
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento CO de Compromiso organizacional

Figura 8

D2. Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO

Compromiso de continuidad

De acuerdo a la tabla 8 y la figura 8, se identificé que el 3.45% de trabajadores que
fueron encuestados, manifestaron que el compromiso de continuidad fue de un
nivel bajo en una entidad publica, asi mismo, el 62.07% de los participantes
afirmaron que el compromiso de continuidad fue de nivel medio. Finalmente, solo
el 34.48% de los trabajadores, afirmaron que el compromiso de continuidad fue de

un nivel alto.
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Tabla 9

D3. Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Medio 31 53.4
Alto 27 46,6
Total 58 100,0

Fuente. Instrumento CO de Compromiso organizacional

Figura 9

D3. Compromiso normativo

Compromiso normativo

40

Frecuencia

MEDIO ALTO

Compromiso normativo

Segun latabla 9y lafigura 9, se identificd que el 53.45% de trabajadores que fueron
encuestados, manifestaron que el compromiso normativo fue de un nivel bajo en
una entidad publica. Finalmente, solo el 46.55% de los trabajadores, afirmaron que

el compromiso normativo fue de un nivel alto.

32



Andlisis Bivariado

Tabla 10. Cruce de V1. Satisfaccion laboral y V2. Compromiso organizacional

Variable 2. Compromiso
organizacional
Bajo Medio Alto Total

Variable 1. Medio Recuento 1 32 0 33
Satisfaccion % del 1,7% 55,2 0,0% 56,9
laboral total % %
Alto Recuento 0 10 15 25

% del 0,0% 17,2 25,9 43,1

total % % %

Total Recuento 1 42 15 58
% del 1,7% 72,4 25,9 100,0

total % % %

Fuente. Ambos cuestionarios

A partir del andlisis descriptivo, se destac6 que la satisfaccion laboral fue
considerada por el 56.9% de trabajadores en un nivel medio, mientras que, el
compromiso organizacional fue catalogada en un nivel medio por el 72.4% de
trabajadores de una entidad publica. De la misma manera, en relacion al objetivo
general que fue Verificar como la Satisfaccion laboral se relacioné con el
compromiso organizacional en el area de administracion de una entidad publica,
Lima, 2022; se tuvo los resultados descriptivos donde se identifico que el 25.9% de
los trabajadores del area de administracion consideraron que tanto la Satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Y por ultimo, el
55.2% de los trabajadores declararon que la Satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional fueron de un nivel medio.
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Tabla 11. Cruce de D1. Involucramiento y V2. Compromiso organizacional

Variable 2. Compromiso
organizacional
Bajo Medio Alto Total

D1. Bajo Recuento 1 5 1 7
Involucramie % del total 1,7% 8,6% 1,7% 12,1
nto %
Medio Recuento 0 25 7 32

% del total 0,0% 43,1% 12,1% 55,2

%

Alto Recuento 0 12 7 19

% del total 0,0  20,7% 12,1% 32,8

%

Total Recuento 1 42 15 58
% del total 1,7%  72,4%  25,9% 100,0

%

Fuente. Ambos cuestionarios

A partir del analisis descriptivo, se determind que el involucramiento fue
considerado por el 55.2% de trabajadores en un nivel medio, mientras que, el
compromiso organizacional fue catalogada en un nivel medio por el 72.4% de
trabajadores de una entidad publica. De la misma manera, en relacion al objetivo
especifica que fue Verificar como el involucramiento se relacioné con el
compromiso organizacional en el area de administracion de una entidad publica,
Lima, 2022; se tuvo los resultados descriptivos donde se identificé que el 12.1% de
los trabajadores del area de administracion consideraron que tanto el
Involucramiento y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Ademas,
el 43.1% de los encuestados consideraron que el Involucramiento y el compromiso
organizacional fueron de un nivel medio. Y por dltimo, el 1.7% afirmé que ambos

factores fueron de un nivel bajo.
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Tabla 12. Cruce de D2. Comunicacion laboral y V2. Compromiso organizacional

Variable 2. Compromiso
organizacional
Bajo Medio Alto Total

D2. Bajo Recuento 0 1 0 1

Comunicacion % del 0,0% 1,7% 0,0% 1,7%
laboral total

Medio Recuento 1 32 2 35

% del 1,7% 55,2 3,4% 60,3

total % %

Alto Recuento 0 9 13 22

% del 0,0% 15,5 22,4 37,9

total % % %

Total Recuento 1 42 15 58

% del 1,7% 72,4 259 100,0

total % % %

Fuente. Ambos cuestionarios

A partir del analisis descriptivo, se identifico que la Comunicacioén laboral fue
considerada por el 60.3% de trabajadores en un nivel medio, mientras que, el
compromiso organizacional fue catalogada en un nivel medio por el 72.4% de
trabajadores de una entidad publica. De la misma manera, en relacién al objetivo
especifica que fue Verificar como la comunicacion laboral se relacioné con el
compromiso organizacional en el area de administracién de una entidad publica,
Lima, 2022; se tuvo los resultados descriptivos donde se identificé que el 22.4% de
los trabajadores del area de administracion declararon que tanto la Comunicacion
laboral y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Ademas, el 55.2%
de los encuestados consideraron que la Comunicacién laboral y el compromiso
organizacional fueron de un nivel medio. Y por ultimo, segun el 0.0% se estimo

ambos factores en un nivel bajo.
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Tabla 13. Cruce de D3. Condiciones laborales y V2. Compromiso organizacional

Variable 2. Compromiso
organizacional
Bajo Medio Alto Total

D3. Bajo Recuento 0 1 0 1

Condiciones % del 0,0% 1,7% 0,0% 1,7%
laborales total

Medio Recuento 1 29 1 31

% del 1,7% 50,0 1,7% 53,4

total % %

Alto Recuento 0 12 14 26

% del 0,0% 20,7 24,1 44,8

total % % %

Total Recuento 1 42 15 58

% del 1,7% 72,4 25,9 100,0

total % % %

Fuente. Ambos cuestionarios

A partir del andlisis descriptivo, se identifico que las condiciones laborales fueron
consideradas por el 53.4% de trabajadores en un nivel medio, mientras que, el
compromiso organizacional fue catalogada en un nivel medio por el 72.4% de
trabajadores de una entidad publica. De la misma manera, en relacién al objetivo
especifica que fue Verificar como las condiciones laborales se relacionaron con el
compromiso organizacional en el area de administracién de una entidad publica,
Lima, 2022; se tuvo los resultados descriptivos donde se identificd que el 24.1% de
los trabajadores del area de administracion declararon que tanto las condiciones
laborales y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Asi mismo, el
50.0% de los encuestados consideraron que las condiciones laborales y el
compromiso organizacional fueron de un nivel medio. Finalmente, segun el 0.0%

se estimd ambos factores en un nivel bajo.
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Tabla 14. Cruce de D4. Autorrealizacion y V2. Compromiso organizacional

Variable 2. Compromiso
organizacional
Bajo Medio Alto Total

D4. Bajo Recuento 0 3 0 3

Autorrealizac % del 0,0% 5,2% 0,0% 5,2%
ion total

Medio Recuento 1 20 1 22

% del 1,7% 34,5 1,7% 37,9

total % %

Alto Recuento 0 19 14 33

% del 0,0% 32,8 24,1 56,9

total % % %

Total Recuento 1 42 15 58

% del 1,7% 72,4 25,9 100,0

total % % %

Fuente. Ambos cuestionarios

A partir del andlisis descriptivo, se identific6 que la autorrealizacion fue
considerada por el 37.9% de trabajadores en un nivel medio, mientras que, el
compromiso organizacional fue catalogada en un nivel medio por el 72.4% de
trabajadores de una entidad publica. De la misma manera, en relacion al objetivo
especifica que fue Verificar como la autorrealizacion se relacion6 con el
compromiso organizacional en el area de administracion de una entidad publica,
Lima, 2022; se tuvo los resultados descriptivos donde se identifico que el 24.1% de
los trabajadores del area de administracion declararon que tanto la autorrealizacion
y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Asi mismo, el 34.5% de los
encuestados consideraron que la autorrealizacion y el compromiso organizacional
fueron de un nivel medio. Finalmente, segun el 0.0% se estimé ambos factores en

un nivel bajo.
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Contrastacion de Hipotesis
Pruebas de normalidad

Tabla 15. Normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Variable 1. Satisfaccion laboral ,375 58 ,000
Variable 2. Compromiso 437 58 ,000

organizacional
Fuente. Elaboracion propia

Se consideré primordial trabajar con la prueba de Kolmogorov-Smirnova, contando
con una cantidad de 58 colaboradores del area de administracion de una entidad
publica, asi mismo, se evidencié que el sig. Bilateral de las variables, fue de 0.000,
que siendo menor al margen de error de 0,05, se acepto la hipétesis. Finalmente,
cumpliendo esta condicion, se estimo que la distribucion de los datos fue no normal,

y en consecuencia, se aplicé el Rho de spearman.

Tabla 16. Rangos de correlacion bilateral

RANGO RELACION
0.00 No hay correlaciéon
+0.01 a +0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, et al., 2014, p.307.
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Prueba de hipétesis general

Ho: La Satisfaccion laboral no se puede relacionar con el compromiso

organizacional en el area de administracion de una entidad publica, Lima, 2022

Ha: La Satisfaccion laboral se puede relacionar con el compromiso

organizacional en el area de administracion de una entidad publica, Lima, 2022.
Tabla 17

Prueba de hipétesis general

V1. V2.
Satisfaccion ~ Compromiso
laboral organizacional
Rho de V1. Coeficiente de 1,000 ,805™
Spearman  Satisfaccion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 58 58
V2. Coeficiente de ,805™ 1,000
Compromiso  correlacion
organizacion  gjg. (bilateral) ,000 .
al N 58 58

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

De acuerdo al andlisis inferencial de la satisfaccion laboral con el compromiso
organizacional, mediante la prueba de Rho de Spearman, se establecié una
correlacion positiva muy fuerte de 0,805**, por lo tanto, si en la entidad publica, se
mantiene satisfecho a los trabajadores del area de administracion, se tuvo el mejor
compromiso organizacional. Finalmente, se tuvo un nivel de significancia, es decir
una sigma bilateral de 0,000; por lo tanto, con este valor se acepté la hipotesis
general, en el cual la satisfaccién laboral se puede relacionar con el compromiso

organizacional.
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Tabla 18

Prueba de hipétesis especifica 1

D1. V2.
Involucramie  Compromiso
nto organizacional
Rho de D1. Coeficiente de 1,000 367"
Spearma Involucramient correlacion
n 0 Sig. (bilateral) . ,005
N 58 58
V2. Coeficiente de 367" 1,000
Compromiso correlaciéon
organizacional  gjg. (pilateral) ,005 .
N 58 58

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

Conforme al analisis inferencial, del Involucramiento con el compromiso
organizacional, a partir de la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo un valor de
correlacion positiva media de 0,367**, por lo tanto, se demostré que a mayor
involucramiento de los trabajadores del area de administracion, se tuvo un mejor
compromiso organizacional en una entidad publica. Finalmente, se tuvo un nivel de
significancia, representado por un valor de 0,000, de manera que, se acepto la
hipétesis especifica, demostrando que el Involucramiento se puede relacionar con

el Compromiso organizacional.

Tabla 19

Prueba de hipétesis especifica 2

D2. V2.
Comunicaci6 Compromiso
n laboral organizacional
Rho de D2. Coeficiente de 1,000 ,745™
Spearma Comunicacion correlacion
n laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 58 58
V2. Coeficiente de ,745™ 1,000
Compromiso correlacion
organizacional  gjg. (bilateral) ,000 .
N 58 58

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun el andlisis inferencial, de la comunicacién laboral con el compromiso
organizacional, mediante la prueba de Rho de Spearman, se hall6 un valor de
correlacion positiva considerable de 0,745**; y en consecuencia, se demostro que
si se mantiene una mejor comunicacion laboral entre los trabajadores del area de
administracion, entonces se tuvo un mejor compromiso organizacional en una
entidad publica. Finalmente, se hallé un nivel de significancia, cuyo valor fue de
0,000, de manera que, se aceptd la hipotesis especifica, donde la comunicacion

laboral se puede relacionar con el compromiso organizacional.

Tabla 20
Prueba de hipétesis especifica 3

D3. V2.
Condiciones  Compromiso
laborales organizacional
Rhode D3. Coeficiente de 1,000 ,594™
Spearm Condiciones correlacion
an laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 58 58
V2. Coeficiente de ,594™ 1,000
Compromiso correlacion
organizacional  gjg. (bilateral) ,000 .
N 58 58

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

En relacion al analisis inferencial, de las condiciones laborales con el
compromiso organizacional, a partir de la prueba de Rho de Spearman, se hallé un
valor de correlacién positiva considerable de 0,594**, de manera que, si se tuvo las
mejores condiciones laborales en el area de administracion, entonces se tuvo el
mejor compromiso organizacional en la entidad publica. Finalmente, se tuvo un
nivel de significancia, con un valor de 0,000, por lo tanto, se acept6 la hipotesis
especifica, donde las Condiciones laborales se pueden relacionar con el

Compromiso organizacional.
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Tabla 21

Prueba de hipétesis especifica 4

D4. V2.
Autorrealizaci  Compromiso
on organizacional
Rho de DA4. Coeficiente de 1,000 491"
Spearma Autorrealizaci  correlacion
n on Sig. (bilateral) . ,000
N 58 58
V2. Coeficiente de 491" 1,000
Compromiso correlacion
organizacional  gjg. (bilateral) ,000 .
N 58 58

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

Conforme al analisis inferencial, de la autorrealizacion con el compromiso
organizacional, a partir de la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo un valor de
correlacion positiva media de 0,491**; por lo tanto, se demostro que si se garantiza
la autorrealizacion de los trabajadores de las oficinas de patrimonio, logistica y
contabilidad, se tuvo un mejor compromiso organizacional en la entidad publica. Y
por ultimo, se tuvo un nivel de significancia, con un valor de 0,000, entonces se
acepto la hipétesis especifica, donde la autorrealizacién se puede relacionar con el

Compromiso organizacional.
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V. DISCUSION

En este capitulo, se realizd la comparacion de resultados con los mencionados en
otros estudios, de manera que, en primer lugar, se tom6 como objetivo general,
Verificar como la satisfaccion laboral se relacioné con el compromiso organizacional

en el area de administracion de una entidad publica, Lima, 2022.

De la misma manera, se tuvo como finalidad, verificar como las dimensiones
de la primera variable, se relacionaron con el compromiso organizacional. Asi
mismo, se contd con instrumentos validados internacionalmente, como el REA-17
para la Satisfaccion laboral y el instrumento CO para medir el compromiso
organizacional dirigido a 58 colaboradores de una entidad publica. Otro fue el caso,
de la fiabilidad de los instrumentos, en el procesamiento de los datos se hallo el alfa
de Cronbach, que fue de 0.849 para la satisfaccion laboral y un 0.783 para el
compromiso organizacional. Finalmente, mediante el andlisis de la prueba de
normalidad se cumpli6 con condiciones como tener una muestra mayor a 50
elementos y el nivel de significancia fue menor al margen de error en ambas

variables, entonces se conté con la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Prosiguiendo, estuvo los resultados descriptivos univariados, se verificd que
el 59.90% de trabajadores que fueron encuestados, manifestaron que la
satisfaccion laboral fue de un nivel regular y solo el 43.10% de los encuestados,
afirmaron que la satisfaccién laboral fue de un nivel alto. Otro fue el caso, del
andlisis descriptivo bivariado de la satisfaccion con el compromiso organizacional,
se presento la tabla cruzada donde se verificé las interrelaciones, demostrando que
el 25.9% de los trabajadores del area de administracion consideraron que tanto la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional fueron de un nivel alto. Y por
altimo, el 55.2% de los trabajadores declararon que la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional fueron de un nivel medio. Mientras que, en el analisis
inferencial, con la evaluacién de Rho de spearman entre las variables, se hallé un
coeficiente de correlacion de 0.805, que de acuerdo a los rangos establecidos por
Hernandez, et al. (2014), fue positiva muy fuerte; como también se hall6 un sigma
bilateral de 0.000, demostrando la relacion entre las variables.
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De modo que, estos resultados fueron similares a los obtenidos por Quintero
(2020) cuyo coeficiente de correlacion de spearman fue de 0.576, mientras que, el
nivel o p valor de 0.000; ademas, se verificd que se desarrollo las politicas para que
el personal se sintiera satisfecho mediante labores que representaron retos
personales. Otro fue el caso de los resultados de Baez (2021) que fueron menores
con el valor de spearman de 0.548, mientras que, el grado significante fue de 0.000;
asi mismo, se verific6 el interés por planificar y proyectarse anualmente
capacitaciones y talleres de coaching considerando los temas que contribuyeron al
cierre de brechas de conocimientos. Del mismo modo, en el estudio de Palma
(2020) sus resultados fueron menores con un valor de spearman de 0.617, mientras
que, el nivel o p valor de 0.000; ademas, se verificé que se tuvo interés por fortalecer
cuestiones de organizacion y ordenamiento del trabajo, con la finalidad para reducir
la disconformidad y se garantiz6 la satisfaccion.

Asi mismo, estuvo los resultados de Barrenechea (2019) que fueron
menores con el valor de Spearman de 0.615, mientras que, el nivel o p valor de
0.000; por lo tanto, se concluyé que las variables se relacionaron, ademas, se tuvo
en cuenta programas centrados en la satisfaccion laboral, para elevar el
compromiso organizacional, como también, se tuvo procesos de supervision para
fomentar la participacion en la toma de decisiones. Mientras que, en el estudio de
Goicochea (2019) se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0.68, mientras que, el
nivel o p valor de 0.05; por lo tanto, se concluyé que las variables se relacionan, sin
embargo, se debe desarrollar campafias que involucren mas al personal con la
organizacién, hacerlos participes de los procesos y conocedores del impacto que
tienen en ellos y de esta manera, el compromiso organizacional aumentaria, ya que

el trabajador siente como propia la organizacion.

A continuacion, estuvo los resultados inferenciales de los trabajos
internacionales, como en el caso de Bazurto (2016) en el cual se obtuvo un R de
Pearson de 0.134, mientras que, el nivel o p valor de 0.182; por lo tanto, la
satisfaccion laboral no incidié en el compromiso organizacional, ya que, no se logro

realizar la evaluacion del personal con el monitoreo y subir los registros a las
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respectivas plataformas web. Esta misma situacion se verifico con el estudio de
Tello (2018) porque se obtuvo un valor de spearman de -0,108 y un nivel de
significancia de 0.401; por lo tanto, la satisfaccion laboral no tiene relacion con el
compromiso organizacional, ademas, el personal manifiestan un compromiso
moderado en las tres dimensiones afectiva, de continuidad y normativa. Sin
embargo, destaco el compromiso afectivo y normativo frente al de continuidad, es
decir, el apego y la obligaciébn moral son mas significativos que la percepcién de los

beneficios practicos recibidos por parte de la organizacion.

Otro fue el caso de, Caballero (2018) con una correlacion de Pearson de -
0.130 y un sigma bilateral de 0.295; las variables no se relacionaron, ademas, las
condiciones materiales de trabajo, la retribucion laboral y las posibilidades de
ascenso fueron las principales causas de insatisfaccion laboral, sin embargo, se
tuvo satisfaccion por las relaciones con los compafieros que afectaron de manera
positiva a las posibilidades de desarrollo personal. De la misma manera, Lopez
(2017) evidencié que sus resultados fueron menores, ya que se obtuvo un R de
Pearson de 0.755 y un nivel significativo de 0.01; y en consecuencia, las variables
se relacionaron, ademas, se verific6 que la cantidad y calidad de satisfactores
depende del grado de compromiso organizacional. Finalmente, estuvo Salazar
(2018) donde se obtuvo un valor de chi cuadrado de 134,99 y un p valor de 0.000;
por lo tanto, la satisfaccion laboral se relacioné con el compromiso organizacional,
ademas, se presentd problemas familiares y laborales que afectan sus sentimientos

y emociones.

Prosiguiendo, estuvo los resultados descriptivos de las dimensiones de
Satisfaccion laboral donde, en cuanto a la primera dimensién involucramiento, se
demostré que el 12.07% de trabajadores que fueron encuestados, manifestaron
gue el involucramiento fue de un nivel bajo en una entidad publica, asi mismo, el
55.17% de los participantes afirmaron que el involucramiento fue de nivel medio, y
solo el 32.76% de los trabajadores, afirmaron que el involucramiento fue de un nivel
alto. De la misma manera, en la segunda dimension comunicacion laboral, el 1.72%
de trabajadores que fueron encuestados, manifestaron que la comunicacion laboral

fue de un nivel bajo en una entidad publica, asi mismo, el 60.34% de los
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participantes afirmaron que la comunicacion laboral fue de nivel medio, y solo el
37.96% de los trabajadores, afirmaron que la comunicacion laboral fue de un nivel

alto.

De la misma manera, estuvo la tercera dimension condiciones laborales,
donde el 1.72% de trabajadores que fueron encuestados, manifestaron que las
condiciones laborales fueron de un nivel bajo en una entidad publica, asi mismo, el
53.45% de los participantes afirmaron que las condiciones laborales fueron de nivel
medio, y solo el 44.83% de los trabajadores, afirmaron que las condiciones
laborales fueron de un nivel alto. Finalmente, estuvo la cuarta dimension
Autorrealizacién, donde el 5.17% de trabajadores que fueron encuestados,
manifestaron que la autorrealizacion fue de un nivel bajo en una entidad publica,
asi mismo, el 37.93% de los participantes afirmaron que la autorrealizacion fue de
nivel medio, y solo el 56.90% de los trabajadores, afirmaron que la autorrealizacion

fue de un nivel alto.

Conforme a los resultados descriptivos mencionados anteriormente, se
concluy6 que el 55.17% de los participantes afirmaron que el involucramiento fue
de nivel medio, seguido de la dimension comunicacién laboral donde el 60.34% de
los participantes afirmaron que fue de nivel medio; en el otro extremo se encontro
las condiciones laborales, que fue evaluado por el 53.45% de los participantes
afirmaron que las condiciones laborales fueron de nivel medio. Finalmente, el

37.93% de los participantes afirmaron que la autorrealizacién fue de nivel medio.

En cuanto a los resultados de la tabla cruzada sobre las dimensiones de la
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional, donde la mayor interrelacion
estuvo comprendida entre la dimension comunicacion laboral, donde el 55.2% de
los encuestados consideraron que la Comunicacion laboral y el compromiso
organizacional fueron de un nivel medio, asi mismo, estuvo la dimensién
involucramiento con la segunda variable, donde el 43.1% de los encuestados
consideraron que el Involucramiento y el compromiso organizacional fueron de un
nivel medio. Mientras que, entre la dimension condiciones laborales con el

compromiso organizacional, el 50.0% de los encuestados consideraron que ambos
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factores fueron de un nivel medio, y por ultimo, la menor correspondencia estuvo
en la dimension autorrealizacion con la segunda variable, donde el 37.93% de los

participantes afirmaron que la autorrealizacion fue de nivel medio.

Por consiguiente, estuvo los resultados del analisis inferencial de las
dimensiones de la satisfaccion laboral con la segunda variable, en el cual se tuvo
la evaluacion de spearman, con resultados mayores en la dimension comunicacion
laboral con un valor de 0.745, y un nivel significativo de 0.000; condiciones laborales
con un valor de 0.594, y un nivel significativo de 0.000; y los mas bajos son los que
corresponden a autorrealizacion con un valor de 0.491, y un valor significativo de
0.000 e Involucramiento con un valor de 0.367, y un valor significativo de 0.005. De
modo que, se afirmo que la correlacion mas baja para el involucramiento y la mas

alta a la comunicacion laboral.

Ademas, se compar6 la correlacion con los obtenidos en los estudios
nacionales, donde, Baez (2021) detalld6 que, condiciones laborales tuvo relacion
con el compromiso organizacional con un valor de spearman de 0.455 y una sigma
bilateral de 0.000, y también entre la autorrealizacion con la segunda variable donde
se hallé un valor de spearman de 0.511 y una sigma bilateral de 0.000. Asi mismo,
estuvo, Quintero (2020) donde se tuvo relacién entre las condiciones laborales con
el compromiso organizacional con un valor de spearman de 0.675 y un nivel de
significancia de 0.000. Mientras que, Palma (2020) identificé que, las condiciones
fisicas se relacionaron con el compromiso organizacional, porque se tuvo un
coeficiente de spearman 0.463 y un nivel de significancia de 0.000, como también
se tuvo una relacién de la autorrealizacién con la segunda variable, mediante un

valor de spearman de 0.488 y un nivel de significancia 0.000.

Por su parte, Barrenechea (2019) determind que el ambiente fisico que fue
un término relacionado con las condiciones laborales, tuvo relacion con el
compromiso organizacional con un valor de spearman de 0.591, y un p- valor de
0.000. Por su parte, Goicochea (2019) encuentra que el ambiente fisico, que fue un
concepto incluido en las condiciones laborales, se relaciond con el compromiso

organizacional con un coeficiente de pearson de 0.385, Sig. (Bilateral) = 0.023. Asi
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mismo, en cuanto a los antecedentes internacionales, estuvo Bazurto (2016)
destacé que la comunicacion laboral se relacion6 con el compromiso organizacional
(Rho=0.270, Sig. (Bilateral) = 0.007. Mientras que, Salazar (2018), con la prueba
de chi cuadrado de pearson donde se tuvo un valor de 52.20 y un nivel de
significancia de 0.039, por lo tanto, se aceptd la hipétesis especifica donde el
ambiente fisico también tuvo relacién con el compromiso organizacional. Asi
mismo, estuvo los resultados de Sango (2018) donde las condiciones de trabajo se
relacionaron con el compromiso organizacional, con una correlacion de pearson de
0.598, y un p-valor de 0.000.

Ademas, Caballero (2018) destacd que las condiciones de trabajo no se
relacionaron con el compromiso organizacional (Rho=-0.032, Sig. (Bilateral) =
0.771), y se verifico que el desarrollo del personal no se relacion6 con el
compromiso organizacional, con un valor de spearman de -0.032 y un nivel de
significancia de 0.749. En conclusidn, se tuvo la evidencia suficiente para indicar
que existe correlacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral con el
compromiso organizacional; por lo tanto, si se mejora la satisfaccién laboral
entonces se podra mejorar el compromiso organizacional. De manera que, se tuvo
mayor atencién e interés por mejorar el involucramiento y la autorrealizacion de la
entidad publica para mejorar el compromiso organizacional, tomando en

consideracién a las demas dimensiones de la satisfaccion laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

A partir del andlisis inferencial, se estableci6 un valor de spearman entre la
Satisfaccion con el compromiso organizacional en una entidad publica, para
verificar la problemética que percibieron los trabajadores del é&rea de
administracion, de modo que, se obtuvo un coeficiente de 0.805, ademas, se hallo
un nivel de significancia de 0.000, que fue menor al a=0.05, por lo tanto, la hipétesis
fue aceptable, en el cual ambas variables se relacionaron. Ademas, se evidencio
los resultados descriptivos, con el 59.90% de trabajadores, que detallaron a la
satisfaccion laboral en un nivel medio, y el 1.72% consideraron al compromiso
organizacional fue de nivel bajo. Por lo tanto, con el andlisis inferencial se establecio
la relacion entre variables, sin embargo, en el analisis descriptivo, se demostré que
los compafieros de trabajo no cooperaron entre si, porque no se mantuvo una
comunicacion ideal para conocer el avance de las oficinas del area de
administracion de la entidad publica, ademas, las condiciones laborales no fueron
favorables, ya que, no se cont6 buenos equipos tecnoldgicos, infraestructura y
materiales de oficina, de manera que, el personal buscé opciones de conseguir otro
trabajo igual, con un mayor sueldo y prestaciones que las que tuvo en la entidad
publica.

Segundo:

Otro fue el caso, que se establecié un valor de spearman entre el involucramiento
con el compromiso organizacional, representado por el 0.306, ademas, se hall6 un
nivel de significancia de 0.005, de manera que, este valor fue determinante para
aceptar la hipétesis especifica, demostrando que ambos factores se relacionaron.
Ademas, con los resultados descriptivos, se evidencio que, solo el 12.07% de los
trabajadores afirmaron que el involucramiento fue de un nivel bajo. De manera que,
los resultados de la prueba de hipoétesis, evidenciaron la relacion entre el
involucramiento y el compromiso organizacional, sin embargo, el dato descriptivo,
demostré que los trabajadores, no se sintieron comprometidos en su trabajo, ya

que, a pesar del decreto supremo 015-2002-ED aprobado por el Ministerio de
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Educacién, los jefes no supervisaron y evaluaron de manera relevante el
desempefio de los trabajadores, de manera que, no se garantizd el éxito del
personal, el buen trabajo en equipo y conseguir mejores resultados en favor de la
oficina. Por lo tanto, cada colaborador no se considero factor clave para el éxito de

la entidad publica, y no se logré la calidad de vida laboral.

Tercero:

De la misma manera, entre la comunicacion laboral con el compromiso
organizacional, se obtuvo un coeficiente de correlacion de spearman con un valor
de 0.745, que fue mayor en diferencia a las demas dimensiones, ademas, se tuvo
un nivel de significancia de 0.000, cuyo valor demostro que se acepté la hipétesis
especifica, demostrando que ambos factores se relacionaron. Asi mismo, se obtuvo
los resultados descriptivos donde se identificd que, el 1.72% de los trabajadores,
afirmaron que la comunicacién laboral fue de un nivel bajo. De modo que, segun el
resultado de la prueba de hipétesis, se demostré la relacion entre los factores, sin
embargo, la evidencia descriptiva, demostr6 que un minimo numero de
trabajadores, tuvo dificultad para comunicarse con sus compaferos, ya que, en el
area de administracion no se promovio la comunicacion interna, porque, a pesar de
contar con el instrumento basico, como el manual de organizacion y funciones
(MOF), el jefe no resolvié cualquier duda con respecto a la mision, vision, politicas,
objetivos y funciones. Por otro lado, si bien se conto con el reglamento interno (RI),
el jefe no tuvo una relacion democratica con el personal, sino mas bien tuvo un
estilo de mando impotente, donde no se escuchd los planteamientos que se le
hicieron, ademas, no se mantuvo la interaccion con los trabajadores de mayor cargo
para afrontar los diversos obstaculos en las tareas, no se involucré a los equipos
en la busqueda de soluciones, y en consecuencia, el personal no estuvo

comprometido con sus logros y metas.

Cuarto:

En cuarto lugar, entre las condiciones laborales con el compromiso organizacional,
se realizo la prueba de spearman, donde se hallo un valor de correlacion de 0.594,
y se tuvo un sigma bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipétesis fue aceptable, en el

cual ambos factores se relacionaron. Asi mismo, estuvo los resultados descriptivos
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donde se identificé que, el 1.72% de los trabajadores, afirmaron que las condiciones
laborales fueron de un nivel bajo. Por lo tanto, los resultados de la prueba de
hipotesis, evidenciaron la relacion entre las condiciones laborales con el
compromiso organizacional, sin embargo, el valor descriptivo, evidencié que, las
instalaciones de la entidad publica, no permitieron que el trabajo se realice de mejor
manera, porque no se consiguio los resultados favorables en el menor tiempo, no
se tuvo la oportunidad de tomar decisiones responsables para cumplir las tareas.
Por otro lado, el personal no tuvo remuneraciones de acuerdo a su estabilidad
econOmica, ya que, al no cumplir con sus funciones recibieron sanciones segun el
articulo 94 del reglamento interno (RI) del ministerio de educacién, con la
suspension sin goce hasta por 30 dias y multas, mientras que, no se garantizé las
condiciones individuales, porque no se pudo satisfacer las necesidades seguridad,
segun el articulo 51, para conservar su lugar de trabajo ordenado y limpio, sin
embargo, no se tuvo el uso apropiado de los equipos que la entidad publica brind6
para su proteccién, asi como los bienes que estuvieron bajo su responsabilidad.
Finalmente, la tarea realizada no exigi6 mas conocimientos, experiencias y

habilidades de las que ya tuvo el personal.

Quinto:

Finalmente, entre la autorrealizacion con el compromiso organizacional, se
estableci6 mediante la prueba de spearman, un coeficiente de correlacion,
representado por el 0.491, ademas, se tuvo un nivel de significancia de 0.000, cuyo
valor que demostré que la hipoétesis especifica fuera aceptable, donde ambos
factores se relacionaron. Ademas, se establecié los resultados descriptivos, donde
el 5.17% de los trabajadores, afirmaron que la autorrealizacion fue de un nivel bajo.
Por lo tanto, segun los resultados inferenciales, se comprobé la relacion entre la
autorrealizacion con el compromiso organizacional, sin embargo, el analisis
descriptivo, evidencio que el personal no tuvo fortalezas para ascender a un puesto
superior, ademas, se destaco que en los ultimos afios la entidad publica no permitié
crecer en la oficina, porque, los jefes no realizan capacitaciones necesarias para
aumentar los conocimientos y mejorar el desarrollo personal y profesional del
trabajador, y en consecuencia, no se consiguid el éxito en los resultados y la

generacion de ideas creativas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero:

Segun resultados evidenciados en la variable Satisfaccion laboral, como la
dimensién involucramiento, donde se tuvo el valor de correlacion mas bajo de todas
las dimensiones, se recomend0, realizar reuniones donde se establezca el
feedback (retroalimentacion) para que se informe al personal sobre los resultados
y las expectativas de los trabajadores, con la finalidad que los trabajadores, se
sientan valorados, ya que, la entidad publica se preocupa por su bienestar y
crecimiento profesional. Asi mismo, se exige a la parte directiva y jerarquica de la
entidad, mejorar su politica administrativa en relacion a los reconocimientos, la
carga laboral y horarios establecidos, para garantizar la satisfaccion de todos los

trabajadores de las oficinas del area de administracion.

Segundo:

Asi mismo, en relacion a los resultados de la dimension involucramiento, se debe
realizar un proceso interactivo coaching, para que los trabajadores conozcan los
estandares o procedimientos, de manera que, se puede potencializar las
habilidades, capacidades y asegurar el proceso libre y participativo del trabajador
en la toma de decisiones, relacionado con sus actividades. Ademas, se pueden
realizar, un monitoreo sobre el personal para corroborar si comparte la filosofia de
la entidad; por lo tanto, este escenario garantiza que el personal se sienta
comprometido con el éxito de la misma, al detectar las falencias en la toma de

decisiones y resolver los problemas en el tiempo establecido.

Tercero:

En cuanto a los resultados de la dimension Comunicacion laboral, se recomendo6
realizar reuniones periddicas donde se informe al personal sobre las normas,
politicas, reglamentos, la mision, visiébn y valores organizacionales, ademas, de
contar con la ayuda de terceros que implementen programas de entrevista a la
oficinas, con la finalidad de que los trabajadores interactien con sus colegas de

mayor cargo y se promueva un ambiente de comunicacion y confianza, con la mejor
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coordinacion entre los compafieros, donde se comparta la informacion primordial
sobre los avances de las oficinas del area de administracién. Y por ultimo, se puede
establecer un servicio de informacién y documentacion donde se recopile,
almacene, analice, elabore y distribuya la informacion en el momento oportuno, y
esto a su vez garantiza la innovacion e incrementar el compromiso en las distintas

tareas.

Cuarto:

Otro fue el caso de los resultados de la dimensién condiciones laborales, donde se
recomend6 a la parte directiva y jerarquica de la entidad, a mantener alianzas
estratégicas con el gobierno local y regional para mejorar las condiciones de
trabajo, en relacién al espacio, la iluminacion, la infraestructura, ya sea, con la
sefalizacion y rotular las areas, espacios, oficinas para mantener el orden y la
limpieza. Ademas, se debe contar con la tecnologia moderna para el desarrollo de
sus actividades y materiales necesarios para el desarrollo de las mismas. Por
altimo, se puede efectuar encuestas periodicas (quincenal), de forma presencial o
virtual, donde los trabajadores puedan dar valor a su trabajo, considerar la
diversidad de raza y cultura en el desarrollo de las actividades y reconocer sus

aportes que fueron primordiales para conseguir las metas establecidas.

Quinta:

Finalmente, en relacién a los resultados de la dimension Autorrealizacion, se
recomendé que, se establezca una agenda de reuniones, para potenciar la
formacion del personal y establecer metas periodicas, con la finalidad de adquirir
nuevos conocimientos, desarrollando su carrera profesional. Como también, se
puede instaurar programas de lineas politicas de carrera, como una opcion para
valorar el nivel de rendimiento, en relacion a la experiencia que se tuvo en las
actividades e identificar fortalezas para ascender a un puesto superior. Finalmente,
se puede ofrecer cursos de formacién con el objetivo que el personal esté
involucrado en los éxitos de la entidad publica, realizando actividades que le
permitan desarrollar su perfil profesional y sentirse satisfecho con los resultados

obtenidos en su trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién

Variable 1 Definicion Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Jara, La variable de Cooperacién Nunca (1)
LLancachagua satisfaccion . compromiso Casi nunca
. Involucramiento . .

y Aldave laboral se mide Interés por el éxito del (2)
(2017) con las personal A veces
detallan que, dimensiones de, Comunicacién favorable 3)
‘es un estado involucramiento, Comunicacién con los Casi
emocional comunicacion compafieros de trabajo siempre
positivo o laboral, Comunicacién Informacion 4)
placentero con condicion laboral Coordinacion Siempre
sentimientos o laboral y comunicacion interna (5)
respuestas autorrealizacion. Avances de otras areas
afectivas en Colaboracion
relacion a un Condiciones adecuadas

Satisfaccion conjunto  de Herramientas

laboral actitudes Condicién Instalaciones
generales del laboral Distribucién de las

individuo hacia
su trabajo”

(p-2).

labores

Autorrealizacion

Personal involucrado
con el éxito

Iniciativa de mejorar
crecimiento laboral
Ascenso laboral
Felicidad
organizacional.




el logro de
objetivos y éxito
de la
organizacién
(p.24).

permanencia

efectos en la
vida

Compromiso
normativo

Obligacién
moral

Abandono de la

institucion
Culpabilidad
Lealtad
Deber con la
institucion

Variable 2 Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Neyra, et al Lavariable de Apego
. compromiso emocional
(2020) describen organizacional se Significado de
que: mide con las la institucién
dimensiones de, Sentimiento de
Es wuna fuerza . . .
. compromiso Compromiso familia
relativa de . .
. e afectivo, de afectivo Problemas
identificacion del - L
) continuidad y institucionales
trabajador con la . .
o normativo. Preferencia por
organizacion, RS
la institucién
centrado en los
. Futuro en la
vinculos y que se L Nunca (1)
institucién :
desarrolla a Casi nunca
través de las (2)
percepciones Srueesltda?:?o);les A veces
Compromiso personales, Ee'ar la 3)
organizacional consiguiendo inthitucién Casi
como resultado la Compromiso de Voluntad de siempre
lealtad, que continuidad ermanencia (4)
influye en el gentimiento de Siempre
desempefio para (5)




Anexo 2. Matriz de consistencia

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1. SATISEFACCION LABORAL
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Dimensiones Indicadores items Esca_lg Eje Niveles o
medicién rangos
¢Como la Satisfaccion Verificar como la Satisfaccion | la Satisfaccion laboral se 1
laboral se relacioné con laboral se relacion6 con el puede relacionar con el Cooperacion >
el compromiso compromiso organizacional compromiso Involucramiento compromiso 3
organizacional en el &rea | en el area de administracién organizacional en el area Interés por el éxito del
de administracion de de una entidad publica, Lima, | de administracion de una personal
una entidad publica, 2022 entidad publica, Lima,
Lima, 2022? 2022 Comunicacioén favorable
OBJETIVOS ESPECIFICOS: Comunicacion con los 4
PROBLEMAS Hipotesis Especificos comparieros de trabajo 5.6.7 Escala Ordinal
ESPECIFICOS: OE1: verificar como el Informacion 8.9 Con escala
involucramiento se relacioné HEZ1: el involucramiento Comunicacién laboral | Coordinacién 10,11 respuesta tipo
PE1: ¢Como el con el compromiso se puede relacionar con comunicacién interna Likert .
involucramiento se organizacional en el areade | el compromiso Avances de otras areas 1= Bajo
relaciond con el administracion de una organizacional en el area Colaboracién 1= Nunca 2= Medio
compromiso entidad publica de administracion de una 2= Casi nunca 3= Malo
organizacional en el area entidad publica Condiciones adecuadas 3= A veces
de administragién de OE2: \(erifi_gar como la o Herramientas 12.13.14 4= Casi siempre
una_er_1t|dad publica? comunicacion laboral se HE2: la comunicacion Condicién laboral Instalaciones 1516 5= siempre
PE2: ;Como la relacion6 con el compromiso laboral se puede Distribucion de las
comunicacion laboral se | organizacional en el &rea de relacionar con el labores
relacion6 con el administracion de una €Compromiso
compromiso entidad publica organizacional en el area Personal involucrado con
organizacional en el area de administracién de una el éxito
de administracion de OE3: Verificar como la entidad publica o Iniciativa de mejorar 17,18
una entidad publica? condicién laboral se relacioné Autorrealizacion crecimiento laboral 19,20, 21
PE3: ¢Como la con el compromiso HES3: la condicidn laboral Ascenso laboral
condicion laboral se organizacional en el area de se puede relacionar con Felicidad organizacional.
relacion6 con el administracion de una el compromiso -
compromiso entidad publica. organizacional en el area VARIABLE 2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL -
organizacional en el area | OE4: Verificar como la de administracion de una Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
de administracién de autorrealizacion se relacioné | entidad pablica. medicién rangos
una entidad publica? con el compromiso HE4: la autorrealizacién Apego emocional Escala Ordinal
PE4: ;Cémo la organizacional en el &rea de | se puede relacionar con Significado de la Con escala _
autorrealizacion se administracion de una el compromiso institucion Sentimiento 123 respuesta tipo 1= Bajo
relaciond con el entidad pablica. organizacional en el &rea | compromiso afectivo | 9€ famiia 156 Likert 2= Medio
compromiso de administracion de una Problemas institucionales " 3= Malo

organizacional en el area

entidad publica.

Preferencia por la
institucién
Futuro en la institucion

1= Nunca
2= Casi nunca
3= A veces




de administracion de
una entidad publica?

Sueldos y prestaciones
Dejar la institucién

4= Casi siempre
5= siempre

Compromiso de Voluntad df’ 7.8
continuidad permanencia 9,10, 11,12
sentimiento de
permanencia efectos en
la vida
Obligacién moral
Abandono de la 11211?11?3
Compromiso institucién =
normativo Culpabilidad
Lealtad
Deber con la institucion
TIPO Y DISENO DE POBLACION - i
INVESTIGACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
Enfoque de Poblacion TECNICA: Encuesta — Parala validacion de los instrumentos se utiliz6: Juicio de expertos
Investigacion: CENSAL - Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizo:
Cuantitativo ALFA CRONBACH
Tipo de la INSTRUMENTO: | Cuestionario
Invest_lg_amén: Estara ESCALA DE ORDINAL (Con la descripcion de categorias para
Descriptivo conformado MEDICION: el desarrollo de las variables)
Disefio: por 5g | TIPO: Escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi | Para contrastacion de hipétesis se utilizo:

No experimental
correlacional

Corte de
Investigacion:
Transversal

colaboradores
del area de
administracion

siempre, siempre)

RHO DE SPEARMAN

Y el uso del programa estadistico SPSS




Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Variablel. Satisfaccion laboral

5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi nunca
1 Nunca
N° C C
item PREGUNTAS S AV N
DIMENSION : INVOLUCRAMIENTO C C
s |[AV| N
Los comparieros de trabajo cooperan entre si. C C
1 S AV N
El personal se siente comprometido con el éxito en la C C
2 Y AV
organizacion. S N
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. C C
3 S AV N
DIMENSION: COMUNICACION LABORAL C C
s AV N
La comunicacién dentro de la organizacion es favorable. C C
4 S AV N
Al personal le resulta sencillo comunicarse con sus C C
5 < AV
compafieros. S N
Recibo informacion necesaria para desempefiar un buen C C
6 : AV
trabajo. S N
En el &rea que laboro, la informacién fluye C C
7 AV
adecuadamente S N
Se mantiene una adecuada coordinacion entre los C C
8 ~ AV
companeros. S N
La institucion fomenta y promueve la comunicacién C C
9 |. AV
interna. S N
Se conoce los avances en otras areas de la organizacion. C C
10 S AV N
Existe colaboracion entre el personal de las diversas C C
11 . AV
oficinas. S N
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES C C
s |[AV| N
Las condiciones de la organizacion son adecuadas para C C
12 S AV N

conseguir resultados en el menor tiempo




NO

C C
item PREGUNTAS S AV N
13 Las condiciones de la organizacion son favorables para C AV C
realizar las actividades S N
Las herramientas que utiliza son adecuadas y de calidad C C

14 ~ . AV
para desempefarse en el area que labora S N
Las instalaciones de la organizacién facilitan mi trabajo. C C
15 S AV N
En una institucion publica se fomenta la diversidad de C C

16 AV
raza y cultura. S N
DIMENSION: AUTORREALIZACION C C
S AV N
El personal esta involucrado en los éxitos de la C C

17 R AV
organizaciéon en la que laboro. S N
18 La organizacion impulsa la iniciativa de mejorar. CS: AV ﬁ
En los ultimos afios la organizacion ha permitido crecer C C

19 . AV
en el area laboral. S N
El personal tiene fortalezas para ascender a un puesto C C

20 . . AV
superior en el area que laboro S N
21 El personal se siente feliz en la organizacion CS: AV CNZ




Variable 2. Compromiso organizacional

|'t|:m PREGUNTAS CS | AV | CN

DIMENSION : COMPROMISO AFECTIVO CS| AV |CN

1 El personal tiene una gran fuerte sensacion de cs | Av | e
pertenecer a su institucion.

5 rIEnsI,ta institucion tiene un gran significado personal para cs|avlcen

3 _EI p_ers_o,nal se siente como parte de una familia en esta cs | av | e
institucion.

4 _EI p_ers_o,nal siente como S|_Ios problemas de esta cs | AV | CN
institucion fueran sus propios problemas

5 El personal disfruta hablando de su institucion con gente cs | av | e
gue no pertenece a ella.

6 El personaI' estaria muy feliz pasando el resto de su vida cs | AV | CN
laboral en ésta institucion
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD CS| AV | CN
El personal sigue trabajando, porque otra institucion no

7 o ) : . CS | AV | CN
podria igualar el sueldo y prestaciones que tiene aqui.

8 El pe_rsqnal tiene pocas opciones dg conseguir otro cs | av | e
trabajo igual, como para dejar esta institucion.
El personal sigue trabajando en la institucion, porque

9 afuera, le resultaria dificil conseguir un trabajo como el CS | AV |CN
gue tiene aqui.

10 _EI pers_o,nal_con3|der_a que seria muy duro dejar su cs | Av | eN
institucion, incluso si quisiera hacerlo.

11 El personz_il trabaja en esta institucion mas por gusto que cslavlcen
por necesidad

12 _DemaS|ad_as cosas en la V|da_ del person_a_l se verian cs | Av | eN
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi institucion.
DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO CS | AV | CN

13 EI personal ;lgugrlaborando en la institucion porque cslavlcen
siente la obligacibn moral de permanecer en ella.

14 EI p_ers_qnal no considera correcto dejar ahora la cs | Av | eN
institucion

15 _EI p_ers_qnal se siente culpable si dejase ahora su cs | Av | eN
institucion, considerando todo lo que le ha dado.

16 E_I persongl no abandonaria su institucion, porque se cs | Av | e
siente obligado con toda su gente.

17 | Esta institucion se merece la lealtad del personal CS | AV | CN

18 La colaboracién se mantiene compartiendo ideas y cs | av | e

habilidades en la oficina de administracion




Anexo 4. Ficha Técnica

FICHA TECNICA: Satisfaccion laboral

1) NOMBRE: Escala de satisfaccion Laboral REA-17
2) AUTOR: Rudy Jara Cueto
Elcira Agustin Llancachagua

Angela Aldave Sanchez

3) FECHA: 2017
4) ADAPTADO POR: Andrés Ninahuanca Espinoza
5) FECHA DE ADAPTACION: 2022

6) OBJETIVO: Diagnosticar de manera individual la satisfaccion laboral en sus
dimensiones: Involucramiento, comunicacion laboral, condicion laboral y

autorrealizacion.

7) APLICACION: Trabajadores del area administrativa de
una entidad publica.

8) ADMINISTRACION: Individual

9) DURACION: 20 minutos

10)TIPO DE ITEMS: Enunciados

11) N° DE ITEMS: 21

DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

Dimensidon Involucramiento: 3 items

« Cooperacion. item 1
e Compromiso. item 2

e Interés por el éxito del personal. item 3

Dimensién Comunicacion laboral: 8 items

e Comunicacion favorable. item 4
e Comunicacion con los comparieros de trabajo. item 5
e Informacion. items 6y 8

e Coordinacion. item 7



e Comunicacion interna. item 9
e Avances de otras areas. item 10

e La colaboracion. item 11

Dimensién Condiciéon laboral: 5 items

» Condiciones adecuadas. items 12 y 14
eHerramientas. item 13
e Instalaciones. item 15

e Distribucién de las labores. item 16

Dimension Autorrealizacion: 5 items

e Personal involucrado con el éxito. item 17
e Iniciativa de mejorar. item 18

e Crecimiento laboral. item 19

e Ascenso laboral. item 20

e Felicidad organizacional. item 21



FICHA TECNICA: Compromiso organizacional

1) NOMBRE: Instrumento de compromiso organizacional CO
2) AUTOR: Maricruz Neyra Vilcarromero

Bryan Kevin Aliaga Jiménez

Victor Santos Burgos Chavez

Victor Daniel Alvarez Manrique

1) FECHA: 2020
2) ADAPTADO POR: Andrés Ninahuanca Espinoza
3) FECHA DE ADAPTACION: 2022

4) OBJETIVO: Diagnosticar de manera individual el compromiso
organizacional en sus dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo.

5) APLICACION: Trabajadores del area administrativa de
una entidad publica.

6) ADMINISTRACION: Individual

7) DURACION: 15 minutos

8) TIPO DE ITEMS: Enunciados

9) N° DE ITEMS: 18

DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

Dimensidén Compromiso afectivo: 6 items

« Apego emocional. item 1

e Significado de la institucion. item 2
e Sentimiento de familia. item 3

e Problemas institucionales. item 4

e Preferencia por la institucion. item 5

e Futuro en la institucion. item 6

Dimension: Compromiso de continuidad: 6 items

e Sueldos y prestaciones. item 7

e Dejar la institucion. item 8



e Voluntad de permanencia. item 9
e Sentimiento de permanencia. items 10y 11

e Efectos en la vida. item 12

Dimensién: Compromiso normativo: 6 items

« Obligacién moral. item 13

e Abandono de la institucion. item 14
e Culpabilidad. items 15y 16

e Lealtad. item 17

e Deber con la institucion. item 18
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