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GLOSARIO

Compromiso Afectivo: Disposicion del personal a involucrarse con la organizacion.
Compromiso de Continuidad: Costo que asocia el personal al dejar la organizacion.
Compromiso Normativo: Sentido de obligacion que siente el personal de permanecer
en la organizacion.

Compromiso Organizacional: deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la
organizacion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos
y valores.

Comunicacion: Grado en que se transmite informacion y se mantiene comunicacion
adecuada entre el personal al interno de la organizacion sobre aspectos laborales,
Condiciones de Trabajo: Grado de complacencia relacionada a la disposicion de la
organizacion para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados
para la realizacion de las actividades laborales cotidianas.

Promocion y capacitacion: Grado en que se brindan posibilidades al personal para
ascender y recibir capacitaciones para desempefiar el trabajo en forma eficiente.
Puesto de Trabajo: Valoracion que tiene el personal respecto a la labor que realiza
cotidianamente en la organizacion.

Relaciones Humanas: Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen
vinculos de amistad y confianza entre el personal.

Remuneracién y beneficios laborales: Grado de conformidad respecto al incentivo
econdmico y beneficios laborales que se obtienen por realizar actividades laborales.
Satisfaccion Laboral: la actitud que muestra el personal frente a su centro laboral,
basandose en creencias, valores que va desarrollando en su trabajo y que a su vez estos

influirdn de manera significativa en su conducta y los resultados que el obtenga.
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Supervision: Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan al

personal a la realizacion del trabajo cotidiana.
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RESUMEN

En la investigacion realizada en la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc Bambamarca tuvo como objetivo de estudio
determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de dicha gerencia. El tipo de Investigacion fue aplicada no
experimental, descriptiva correlacional de corte transversal teniendo como periodo de
estudio el afio 2019. La poblacién estuvo constituida por 50 trabajadores que estuvieron
laborando en la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial
Hualgayoc — Bambamarca, la recoleccion de datos fue por la técnica de encuesta, el
instrumento utilizado fue el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen que consta de 18 items y para la variable Satisfaccion Laboral se utilizo La Escala
de Satisfaccion Laboral SL-ARG de 43 items, el tipo de disefio de investigacion que se
utilizo es la correlacional para el resultado se aplico el programa SPSS version 25 para
hallar el grado de correlacion y contratacion de la hipétesis, concluyendo que existe una
correlacion positiva débil de r = 0,282 con un nivel de significancia de p = 0,047 entre
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, encontrandose también que existe
un nivel medio o regular de compromiso Organizacional y un nivel alto de Satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

In the research carried out in the Urban and Rural Development Management of
the Provincial Municipality of Hualgayoc Bambamarca, the study objective was to
determine the relationship between organizational commitment and job satisfaction in
the workers of said management. The type of research was non-experimental applied,
cross-sectional correlational descriptive, having the year 2019 as the study period. The
population consisted of 50 workers who were working in the Urban and Rural
Development Management of the Provincial Municipality Hualgayoc - Bambamarca,
the Data collection was by the survey technique, the instrument used was the Meyer and
Allen Organizational Commitment questionnaire, which consists of 18 items and for the
Job Satisfaction variable, the 43-item SL-ARG Job Satisfaction Scale was used, the type
of research design that was used is the correlational one for the result, the SPSS version
25 program was applied to find the degree of correlation and contracting of the
hypothesis, concluding that there is a weak positive correlation of r = 0.282 with a level
of significance of p = 0.047 between Organizational Commitment and Job Satisfaction,
also finding that there is a level medium or regular Organizational commitment and a
high level of job satisfaction in the workers of the Urban and Rural Development

Management of the Provincial Municipality Hualgayoc - Bambamarca in the year 2019.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction.



XX

INTRODUCCION

Actualmente, el factor humano representa el activo mas importante de las
organizaciones ya sean publicas y/o privadas, ya que el éxito de las mismas depende del
trato a sus colaboradores; de alli la necesidad de alcanzar y contar en todo momento con
el personal adecuado y mas motivado, comprometido y competitivo, partiendo del hecho
de que el recurso humano ha dejado de ser un recurso mas con los que cuentan las

organizaciones para convertirse en el socio estratégico de toda organizacion.

Las organizaciones deben contar con un alto nivel de compromiso organizacional
que es el grado en que un colaborador se identifica con una organizacion y las metas de
ésta, y desea mantener su relacion con ella para el logro de objetivos organizacionales. A

la vez contar con colaboradores que presenten satisfaccion por su puesto de trabajo.

Asimismo, la satisfaccion laboral de los colaboradores es un concepto clave para
todas las organizaciones, y es definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
colaborador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en

general.

En base a lo antes mencionado, y poniendo de manifiesto la gran importancia que
tienen ambas variables dentro de la situacién actual de la organizacion publica, es que se
generd el interés en conocer cudl es la relacién que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca para el afio

2019.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica

El factor humano es considerado como el activo mas importante de las
organizaciones, pues el éxito de las mismas depende del trato a sus colaboradores como
una fuente principal de productividad y competitividad; de alli la necesidad de conseguir
y contar en todo momento con los colaboradores mas calificados, motivados,
comprometidos y competitivos, partiendo del hecho de que el recurso humano ha dejado

de ser un recurso méas con los que cuentan las organizaciones.

Es por ello que la calidad de vida y la salud mental de los colaboradores deben ser
aspectos primordiales que las organizaciones deben tomar en cuenta. En ese sentido
podemos mencionar a 2 variables que afectan la productividad de un trabajador son: el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Rosillo, Veldzquez y Marrero

(2012)

El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con
una organizacion y las metas de ésta, y desea mantener una relacion 6ptima con ella. Por
tanto, el involucramiento en el trabajo significa identificarse y comprometerse con un
trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del

individuo con la organizacion que lo emplea Robbins (2009).

Segun Betanzos y Paz (2007), los colaboradores que asimilan el compromiso
como el deseo de realizar esfuerzos por el bien de la organizacion, el anhelo de
permanecer en la misma y aceptar sus objetivos fundamentales y los valores, como socios

estratégicos. Sin embargo, el que los colaboradores no se comprometan con la
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organizacion trae consigo la reduccién de la eficacia organizacional, unos empleados
comprometidos tienen una menor probabilidad de renunciar y aceptar contratarse con otra
organizacion pues no requieren ser supervisados, ya que conocen la importancia y valor
de integrar sus metas con las de la organizacion, porque piensan en ambas, a nivel

personal.

Por otro lado, la satisfaccion laboral de los empleados es un concepto clave para
todas las organizaciones, y es definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
colaborador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en

general.

De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.

(Robbins, 2009).

Siendo asi, en las organizaciones tanto publicas como privadas de nuestra
localidad, se puede apreciar que son comunes denominadores encontrar problemas
ligados tanto al compromiso organizacional como a la satisfaccion laboral, y més ain en
las instituciones publicas como son las municipalidades, en donde por lo general, no se le
otorga la debida compensacion e incentivos a sus trabajadores, lo cual tiende a mermar
su compromiso con el desarrollo de sus actividades dentro de la institucion, y ello se

encuentra asociado de forma continua a que los superiores y mandos medios, imponen un
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alto grado de exigencia en lo referido a las actividades desarrolladas dentro de la misma,

tendiendo a generar en ellos insatisfaccion.

Ademas, las exigencias de indole emocional, generadas a partir de atencion
cotidiana de un gran numero de comisiones rurales como es el caso que atiende la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc -
Bambamarca, pues es el érgano de linea encargado y responsable de planificar, organizar,
dirigir, coordinar, supervisar y evaluar las acciones de gestién urbana tales como: los
procesos de habilitaciones urbanas, uso del suelo, catastro urbano y rural, seguridad fisica,
control de edificaciones, afectacion y/o negociacion para la adquisicién de bienes
inmuebles declarados de necesidad, autorizaciones, certificaciones, licencias,
concesiones en el ambito de su competencia y fundamentalmente la realizacién de la
inversion publica municipal conformada por los estudios definitivos o expedientes
técnicos y la ejecucion de obras locales; consiguientemente demandan que estos
trabajadores permanezcan en constante actividad, tanto fisica como mental,

constituyendo asi, un continuo agotamiento.

En base a lo antes mencionado, y poniendo de manifiesto la gran importancia que
tienen ambas variables dentro de la situacion actual de una institucion publica, es que se
ha generado el interés en conocer cudl es la relacién que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca.
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1.2 Formulacion del problema

121

1.2.2

Problema general

¢ Qué relacidn existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019?

¢Qué relacion existe entre compromiso de continuidad y satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019?

¢Qué relacion existe entre compromiso normativo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019?

1.3 Formulacién de objetivos

131

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y

Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.
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1.3.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Identificar la relacion entre compromiso de continuidad y satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Identificar la relacion entre compromiso normativo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

1.4 Justificaciéon e importancia de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrico-cientifico

El estudio nos permitio sistematizar el conocimiento y hacer posible que se pueda
ampliar en futuras investigaciones que busquen definir y comprender con mayor amplitud
el toépico de compromiso organizacional y satisfaccion laboral, también superar los
conocimientos recogidos en otras tesis relacionadas al objeto de estudio; ampliar el
conocimiento en el sentido de que el capital humano es lo mas importante en las
organizaciones y es de suma importancia conocer su nivel de satisfaccion laboral y el

compromiso que tienen los trabajadores para con la organizacion.
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1.4.2 Justificacion técnica-practica

La investigacion ayudé a identificar la relacion que existe entre el Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral que presentaron los colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc
Bambamarca, haciendo al mismo tiempo ver las debilidades en las dimensiones que
conforma las variables en estudio, dando mayor interés a estos puntos se llegd a obtener
mejores resultados. Esto significa que el resultado del estudio permitié en un corto plazo
plantear programas que fortalezcan la satisfaccion laboral y el mejoramiento del

compromiso organizacional.

1.4.3 Justificacion metodoldgica

Mediante el uso de las técnicas de recopilacion de la informacion, la aplicacion
de los instrumentos de medicién y del procesamiento de datos adecuado a la naturaleza
del objeto de estudio, se buscé determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca a través del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de (Meyer y Allen, 1997) y la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL- ARG); estos instrumentos tienen validez y confiabilidad de su
consistencia logica y sistematicas que determinara de mejor manera los resultados del

estudio.

1.4.4 Justificacion institucional y/o académica

La Justificacion académica de la investigacion se sustentd en lo que establece el

reglamento de Grados y Titulos de la Escuela Académico Profesional de Administracion,
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en este caso optar por el grado de Licenciado en Administracion; al mismo tiempo aporto
con conocimientos relacionados dentro de la Linea de Recursos Humanos, en la que esta

orientada a los profesionales que estan en el ambito de la Administracion del Personal.

1.4.5 Justificacién personal

La presente investigacion me permitid identificar el nivel de satisfaccion laboral
y compromiso organizacional que tienen mis comparieros de trabajo a lo largo del afio
2019 en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, para posteriormente
brindar una propuesta de mejora en cuanto al fortalecimiento de la satisfaccion en su
actual puesto de trabajo y aumentar el compromiso organizacional con el fin de llegar a
los objetivos y metas que la entidad tiene para el presente afio; también me ayudo a crecer

en mi vida profesional en el &mbito de Recursos Humanos y gestion de personal.

1.5 Limitaciones de la investigacion

En la presente investigacion, se presentaron pequefias limitaciones al momento de
realizar la encuesta ya que por la coyuntura mundial que se esta viviendo a causa de la
COVID-19 se tuvo que realizar de forma virtual, por lo que se esperd un tiempo
prolongado para que los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca se den un tiempo fuera de su horario

de trabajo y posteriormente envien el instrumento de manera virtual.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacionales

Salazar (2018), en su tesis “Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional un estudio en una entidad publica ecuatoriana” (Tesis de Maestria),
donde el objetivo del estudio fue identificar si la variable de satisfaccion laboral tiene
relacion e influencia sobre la variable de compromiso organizacional, analisis que se
ejecutd en el personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio
2017. El estudio tiene el caracter de cuantitativo porque recopila las percepciones de los
empleados en su contexto laboral, respecto a los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. Para la medicion de la satisfaccion laboral se utilizo el
cuestionario S20/23, de Josep Melia y José Peird, mientras que para la evaluacion del
compromiso se aplicé el cuestionario TCM Employee Commitment, de John Meyer y
Natalie Allen; las encuestas se efectuaron a una muestra de 290 colaboradores, mediante
la plataforma de Google Drive. Para determinar la relacion existente entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Del anélisis efectuado se determin6 que el nivel de
satisfaccion laboral, del personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
para el afio 2017 es del 70,96%; mientras que el nivel de compromiso organizacional es
del 69,91%. Ademads, se evidencid que existe una relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, es decir que el personal del Banco
que tiene satisfaccion laboral, tiende a encontrarse comprometido con la organizacion. El
estudio ademas demuestra que las variables de satisfaccion y compromiso pueden reflejar

ciertas percepciones intrinsecas del trabajador, el cual esta rodeado de problemas
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familiares y laborales que pueden afectar sus sentimientos y emociones; situacion que
invita a los empleadores a la generacion de condiciones especiales de trabajo, que faciliten

la tranquilidad, salud y satisfaccion, se traducen en eficiencia y productividad.

Gomez et al., (2013), “Satisfaccion laboral y Compromiso en las Organizaciones
de rio verde, S.L.P”. En la Revista de Psicologia y Ciencias del Comportamiento. El
objetivo del estudio fue identificar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral
comprendiendo sus tres dimensiones (con la supervision, con el ambiente fisico de trabajo
y con las prestaciones recibidas) y el compromiso organizacional, que comprende tres
dimensiones: afectivo, de continuidad y normativo, considerando variables
sociodemogréficas de los trabajadores de las organizaciones de Rio verde, S.L.P. Es una
investigacion de nivel descriptiva, correlacional, de disefio transversal ademés de enfoque
cuantitativo, se utilizaron las técnicas estadisticas r de Pearson, Rho de Spearman,
ANOVA de un solo factor y t para muestras independientes. La muestra se integré de 196
trabajadores de las diferentes organizaciones de Rio verde S.L.P., la encuesta fue auto
administrada, utilizando el instrumento del cuestionario integrado por 30 variables,
dividida en 12 variables para medir la satisfaccion laboral y 18 variables para medir el
compromiso organizacional, ademas de 7 variables de tipo socio demogréafico. Los
resultados obtenidos fueron que, si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, asi como también las variables sociodemogréficas influyen

en el compromiso organizacional.

Zurita et al., (2013) investigaron la relacion entre el Compromiso organizacional
y satisfaccion laboral consideraron a los que laboraban en los juzgados de Granada con

un total de 80 empleados de los juzgados de Granada, la investigacion fue no
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experimental, el disefio fue transaccional correlacional, se utiliz6 dos instrumentos de
tipo Likert; uno de compromiso organizacional de Allen y Mayer (1997) y la
modificacion con Cedefio y Pirela (2002) el cual presenta 18 afirmaciones o juicios
positivos y negativos, el instrumento de la Satisfaccion Laboral se emple6 el cuestionario
de Satisfaccion de Melia y Piero (1989). Se lleg6 a la conclusion que existe correlacion
positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, asimismo, se
verifico que no existe diferencias significativas respecto al sexo masculino y femenino en
relacion a las variables. Los hallazgos mostraron, luego del analisis estadistico, la
presencia de una correlacion cuantitativamente significativa entre las variables, ademas,
de forma directa (r=.41; p<.01). Es decir que en general, los individuos que obtuvieron
un puntaje alto en compromiso organizacional, también fue alto en satisfaccion laboral.
También se contrastd si existian diferencias entre distinto sexo empleandose una t de
student para muestras independientes, que verifico que no existia diferencias
significativas entre el sexo masculino y femenino en relacion al compromiso con la
organizacion t (.297) =-1.051; p<.05, asimismo, se mostrd la ausencia de diferencias

significativas en la satisfaccion laboral entre ambos sexos t (.416) =-.819; p<.05.

Calderén et al., (2015), Relacion de la socializacion organizacional y el
compromiso organizacional en trabajadores Mexicanos. Articulo que forma parte de la
investigacion financiada por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT)
de México y desarrollada en el programa de Doctorado Interinstitucional en Psicologia.
Donde el principal objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la
socializacion organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores
mexicanos, se realizo un estudio de correlacion a través de un disefio transversal analitico

en el que, primero, se evaluo a los participantes con el fin de reconocer los dominios de
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la socializacion organizacional. También se tratd de evaluar la identificacion que
desarrollan los empleados con su organizacion; y finalmente, de establecer una
correlacion entre las dos variables y sus componentes mediante el método de Pearson,
para determinar su nivel y significancia. Los resultados dieron a entender que la
socializacion organizacional correlaciond positiva y significativamente con el
compromiso afectivo y normativo. Se concluyd que la socializacion organizacional
aprueba que los trabajadores desarrollen el compromiso con la organizacion a través de
los vinculos afectivos con los compafieros y la creacion de un sentido de lealtad hacia la

organizacion.

2.1.2 Nacionales

Abanto (2017), en su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccién laboral en
trabajadores de una Institucién de Salud Publica de Sullana” (Tesis de Licenciatura),
realiz6 una investigacion sustantiva, con disefio descriptivo y correlacional entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una Institucion de
salud publica de Sullana. Para ello utiliz6 una muestra de 151 trabajadores de una
institucion de salud publica, con edades entre 18 y 60 afios, de ambos géneros, con
contrato vigente en el afo 2017, empleando el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1997) y la escala de satisfaccién laboral SL-ARG de
Ruiz y Zavaleta (2013). Los resultados muestran que predomina un nivel bajo de
compromiso organizacional a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes de
colaboradores que registran este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%. Por otro lado,
predomina un nivel bajo de satisfaccion laboral, a nivel general y en sus dimensiones, con

porcentajes que oscilan entre 38.4% y 46.4%. En cuanto al andlisis relacional, se encontrd
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una correlacién muy significativa, positiva y en grado medio, entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, existe una correlacion muy
significativa, positiva y en grado medio entre las dimensiones del compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral en el grupo de trabajadores evaluados.

Gonzales (2016), en su tesis “Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional
en trabajadores administrativos del Establecimiento Penitenciario Callao, 2015 (Tesis
de Licenciatura), orientado a descubrir la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, especificamente en trabajadores administrativos del
establecimiento penitenciario del Callao. Para lograrlo, se realiz6 una muestra de 72
trabajadores. Por consiguiente, el estudio tiene un enfoque cuantitativo, asi como también
un nivel descriptivo- correlacional, con un disefio de corte transversal. El Instrumento
utilizado fue la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) disefiada por Sonia Palma (2005)
tal como lo sefiala la autora permite medir la variable satisfaccion laboral e indicadores,
para la evaluacién del compromiso organizacional se aplicd el Instrumento de
compromiso organizacional de Allen y Meyer (1999). Los resultados con la correlacion
lineal de Pearson indicaron una directa y significativa relacion entre las variables de
estudio, por tanto, se establece a un mayor aumento de satisfaccion laboral en un

trabajador aumenta también el compromiso organizacional.

Mamani (2016), en su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015 .
(Tesis de Licenciatura); el objetivo del estudio fue determinar la relacion entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El disefio de investigacion fue no

experimental de corte transversal de nivel correlacional, se realizdO un muestreo no
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probabilistico considerando criterios de inclusién y exclusién, determinandose una
muestra de 31 docentes que laboraron en el periodo académico 2015. Los instrumentos
utilizados fueron el cuestionario de compromiso organizacional, compuesto de 18 items
y distribuidos en tres dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y normativo) y
el Cuestionario de satisfaccion laboral conformado por 15 items. Los resultados indicaron
que el 51,6% de los docentes presentan un nivel de satisfaccion, el 19.4% moderadamente
satisfactorio; y el 67.7% de los docentes presentan un compromiso organizacional
favorable, encontrandose correlacién directa y significativa entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional (sig= .000) asi como con sus dimensiones de compromiso
afectivo (sig= .000), compromiso de continuidad (sig= .045) compromiso normativo

(sig=.000).

Campos (2017), en su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en docentes de la Red Educativa 20, UGEL 06, Chosica 2016 (Tesis de maestria), tuvo
como objetivo el de determinar el grado de relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion fue realizada con un enfoque
cuantitativo, de tipo bésica, de nivel correlacional, ademas de disefio no experimental de
corte transversal, se considerd una poblacion conformada por 222 docentes mientras que
la muestra por 143 docentes. La técnica de recopilacién de datos fue la encuesta que
utilizo como instrumentos dos cuestionarios: un cuestionario_ uno para el compromiso
organizacional y otro para la satisfaccion laboral. Segun los resultados obtenidos el p-
valor es igual a 0,001, por debajo del nivel de significancia establecido (0¢=0,05) por esta
razon se rechaza la Ho y se acepta la H1 esto permite entonces concluir que existe una
relacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral en docentes de la red educativa 20, UGEL 06, Chosica 2016. Por otro lado, el
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valor de la Rho de Spearman es equivalente a 0,419** lo cual implica la existencia de una
relacién estadistica positiva y a su vez presentan un coeficiente de correlacion moderado,
esto quiere decir que, a mayores indices de compromiso organizacional, se presentaran
mayores niveles de satisfaccion laboral. La validez de ambos cuestionarios fue
desarrollada con el del juicio de expertos, quienes sefialaron que es aplicable y su
confiabilidad mediante la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0,884 para
compromiso organizacional y 0,928 para satisfaccion laboral. Los resultados de la
investigacion permiten establecer que existe relacion positiva (rho=0,419) y significativa
(p=0,001) menor que a.= 0,05; en el nivel de correlacion moderada entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de la Red Educativa 20, UGEL -

06, Chosica, 2016.

2.1.3 Regionales

Rodriguez (2016) en su tesis “Relacion entre el compromiso organizacional con
la satisfaccion laboral del cliente interno en la empresa “Saga Falabella” del centro
comercial “El Quinde” — Cajamarca — 2016 (Tesis de Maestria), tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Realizd una revision tedrica de las distintas literaturas que explican estos
fendmenos. Para este fin aplicd a los usuarios internos de dicha empresa dos escalas, una
que mide el compromiso organizacional y la otra que mide la satisfaccion laboral, segln
la poblacidn a los usuarios internos de la empresa. La Hipétesis Principal indica que existe
una relacion directa entre compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del cliente
interno en la empresa de estudio, obteniendo algunos resultados: Existe una correlacion

promedio entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral (r =,574),
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relacion del tipo directa o positiva. Todos los factores de la satisfaccion laboral tienen una
relacién promedio y positiva con el compromiso organizacional, destacando sobre todo
los factores remuneraciones (r= ,649) y comunicacion (r= ,640). De otro lado, el
compromiso afectivo obtuvo una mayor relacion con los componentes de remuneracion
y beneficios laborales (,692) y de comunicacion (,688), el compromiso continuo con los
componentes desarrollo (r= ,377) y remuneraciones y beneficios laborales (r=,351);
mientras que el compromiso normativo, con los factores remuneracion y beneficios
laborales (r=, 580) y comunicacién (r=,571). Es decir, el componente remuneracion y

beneficios laborales cumple un rol importante en la prediccion del compromiso laboral.

Llamoga (2021). En su tesis “Relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Pert Fax Courier, Cajamarca 2018” La
presente investigacion tiene como objetivo Determinar la relacion entre Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa Peri Fax
Courier, Cajamarca 2018. La metodologia del estudio; segun el tipo de investigacién por
su finalidad es basica, el nivel correlacional, disefio no experimental — transversal. Se
considera para el presente una muestra de 20 trabajadores, a quienes se les aplicd una
encuesta utilizando el cuestionario validado por juicio de expertos. Se tuvo como
resultado que el 45% del total de encuestados indicaron que “Casi siempre” y “Con cierta
frecuencia” el Clima Organizacional tiene relacion con la Satisfaccion Laboral. Asi
también, se acepta la hipdtesis alterna, la cual indica que existe relacion directa y
significativa entre ambas variables, siendo el coeficiente de Pearson 0.557 (correlacion
positiva media) y el p valor (Sig. = 0.011) menor al nivel de significancia 0.05. Se

priorizan segun resultados obtenidos, a autonomia; capacidad de decision y condiciones
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fisicas; factores como el ambiente; las cuales influyen en el clima organizacional,

logrando asi satisfaccion en el trabajo que se realiza.

Cotrina y Marin, (2021). En su tesis “Relacion entre el nivel del clima
organizacional y el nivel de la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jose Sabogal en el aiio 2021 tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre el nivel del Clima Organizacional y el nivel de Satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Municipalidad. El estudio fue de disefio no
experimental, tipo béasica, cuantitativo, correlacional y de corte transversal. Para
recoleccion de informacion se disefid y aplicdé un cuestionario dirigido a los
colaboradores. La poblacion estuvo conformada por 50 colaboradores, por ser nimero
reducido no se requirié formula, para ello se emple6 el muestreo no probabilistico por
conveniencia. El principal resultado se obtuvo un R de Pearson = 0,282 determinando,
existe correlacion positiva entre ambas variables, es decir a mayor clima organizacional
en la municipalidad, mayor sera la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de José Sabogal 2021, asi mismo se obtuvo un P valué de 0.047,
lo cual es menos que el nivel de significancia (o = 0.05). Por lo tanto, en los resultados se
llega a la conclusion que existe una relacion directa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Nufiez (2021). En su tesis “Comunicacion organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de una empresa de restauracion de Cajamarca, 2019 tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre Comunicacion Organizacional y
Satisfaccion Laboral de una empresa de restauracion de Cajamarca, 2019. Dicho estudio

es de tipo cuantitativa - descriptiva y de disefio correlacional, no experimental y de corte
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transversal, se tomd en cuenta una muestra censal de 41 colaboradores de la empresa. Los
resultados indican que existe una correlacion directa entre las variables [rho= .522; p-
valor = <0.05]. Asimismo, respecto a las dimensiones se encontrd una relacion y directa
entre dimensién de Comunicacion Ascendente y Satisfaccion Laboral [rho =.517; p-valor
<0.05], ademas de una relacion modera e indirecta entre la Comunicacion Descendente y
Satisfaccion Laboral [rho =-.390; p-valor <0.05]. Respecto a la dimension de
Comunicacion Horizontal con Satisfaccion Laboral, se encontrd una correlacién modera
[rho =.332; p-valor <0.05]. Concluyendo que existe una correlacion directa y
estadisticamente significativa entra las variables de la comunicacion organizacional y

satisfaccion laboral.

2.2 Bases teéricas

2.2.1 Teorias de compromiso organizacional

2.2.1.1 Teoria de adhesién

De acuerdo al pensamiento de Gonzélez (2016), un trabajador identificado con su
organizacion producira mas, tendrd mayor voluntad y entrega por los objetivos
establecidos. Esto determinard un incremento de la productividad. Sin embargo, cuando
no existe identificacion del trabajador con la empresa el efecto es contrario v,

consecuentemente, negativo.

Es importante, que las capacidades personales y los factores organizacionales
concuerden con las estrategias de las politicas de recursos humanos y, por ende, del giro

de negocio. Esto permitiria fortalecer la identificacion con los objetivos organizacionales
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e individuales. Lo que, ademas, lograria empoderar al colaborador en la dimension de la

lealtad, corolario del compromiso que crea un vinculo fuerte con la empresa.

2.2.1.2 Teoria de inclusion parcial

Para Alvarez (2008), en su analisis de la inclusion parcial, presenta a trabajadores
pertenecientes a mas de una organizacion, en donde asume roles y actividades diferentes
y, por tanto, no homogeneas. Por la caracteristica del trabajo parcial no rendirian igual
como aquellos que si se encuentran en un sistema laboral de tiempo completo. Segun lo
afirmado en la teoria, se desprenderia a justificar que a un mayor compromiso

organizacional se da por parte de los colaboradores que trabajan a tiempo completo.

2.2.1.3 Teoria de Becker y su relacion con el compromiso organizacional

Esta teoria se basa en que el trabajador se identifica con su organizacién
voluntariamente, lo que hace que haya mayor compromiso y dedicacién con sus
actividades para recibir sus beneficios sociales. De esta manera si el empleado tiene
actitudes que hacen que favorezcan a la organizacion a esto lo Ilama compromiso. Becker

(1960).

2.2.1.4 Fundamentos tedricos de compromiso organizacional

La mayoria de los fundamentos tericos muestran discrepancias en los términos,
sin embargo, presentan muchas similitudes en sus contenidos, siendo el més resaltante el
modelo de los tres componentes, como uno de los modelos més divulgados en el ambito
del Compromiso Organizacional, elaborado por Meyer y Allen (1993) y que establece la

existencia de los mismos:
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a) Compromiso Afectivo

Se refiere a la relacion emocional que las personas forjan con la organizacion, ya
que refleja el apego emocional y sentimental al percibir la satisfaccién de necesidades
(especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la
organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

pertenecer a la organizacion (puede ser un deseo), Meyer et al, (1993).

b) Compromiso de Continuidad

Sefiala el reconocimiento de la persona, de los costos (financieros, fisicos,
psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar
a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su

apego con la empresa lo que es una necesidad, Meyer et al, (1993).

c) Compromiso Normativo

Es la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna
manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la
institucion cubre los gastos de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia
la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el

trabajador (considerado como un deber), Meyer et al, (1993).
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2.2.2 Teorias de satisfaccion laboral

2.2.2.1 Teoria de higiene motivacional

Frederick Irving Herzberg fue un psicélogo renombrado e influyente en la gestion
administrativa empresarial. Su propuesta lo dividié en dos factores, los mismos que
influyen en las personas ocasionando la satisfaccion o la insatisfaccion. Los factores
motivacionales, pueden pasar por un sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento de

una labor bien hecha; logro o cumplimiento y responsabilidad mayor.

Segln Herzberg (1987), los elementos faltantes, que determinan la insatisfaccion,
se categorizan como factores de higiene y se encuentran en un espacio extrinseco al
trabajo (sueldos, iluminacion y temperatura adecuada, reglas de trabajo justas,

supervision, relaciones sociales, buenas condiciones de trabajo, etc.).

2.2.2.2 Teoria de la discrepancia

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral esta en relacién constante con los
valores laborales mas sobresalientes para la persona que pueden ser adquiridos a través
del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona estan organizados
en funcién de su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de
valores. Las emociones son consideradas como la forma con que se experimenta la

obtencion o la frustracion de un valor dado.

Para Fuentes (2012), la satisfaccion laboral resulta de la percepcion, si un puesto

cumple o permite el cumplimiento de valores laborales relevantes para la persona,



41

condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las necesidades

individuales.

2.2.2.3 Teoria de los eventos situacionales

El trabajador siempre que acepta un trabajo, ha considerado caracteristicas
relacionadas al salario, oportunidades de crecimiento profesional, buenas condiciones de
trabajo, etc. Pero durante el desempefio de su trabajo se suscitan eventos situacionales no

percibidos o evaluados en el proceso de negociacion contractual.

Este es el analisis de Quarstein et al., (1992), que resalta los eventos situacionales
pueden ser positivos o negativos, por ende, la satisfaccion laboral seré el corolario de las

respuestas emocionales ante estos eventos situacionales.

2.2.2.4 Teoria de las caracteristicas de la funcion

Cuando se analiza las caracteristicas de la labor que el sujeto tiene que realizar en
consonancia con la satisfaccion en el trabajo, sefialado por Hackman y Oldham citado por
Ollarves (2006), se pueden sustentar que es posible organizar el trabajo bajo formas
ideales, lo cual nos lleva a que este puede desarrollar con el incremento de la identidad,
aprehension de tareas y funciones auténomas. Asi, el trabajador - manifiestan Hackman
y Oldham- estara en capacidad de ser resolutivo frente a problemas que emerjan en el
trabajo. Esto le permitira realimentarse de las tareas efectuadas. Por ende, incrementara

su motivacién cuanta mas satisfaccion consiga al realizar su trabajo.

Es importante anotar que se puede provocar tres estados psicologicos en un ambito

laboral:
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e Lavariedad del trabajo, la identidad y la tarea. Esto puede determinar un alto
significado que el trabajador otorga a su trabajo.

e La autonomia. Este estado psicolégico anima un sentido alto de
responsabilidad personal frente al trabajo que realiza,

e La retroalimentacion. Permite fortalecer los conocimientos adquiridos como

resultado de la actividad encargada.

2.2.2.5 Teoria de las expectativas

Porter y Lawler, en 1967, plantean el modelo de motivacion en el trabajo, con el
cual sostienen que la satisfaccion laboral depende de las recompensas realmente recibidas
por el trabajador y en parte por el nivel del desempefio alcanzado. Cuando existe
correspondencia entre lo esperado y lo recibido, aparecera la satisfaccion, mientras que

cuando exista una desigualdad se generara insatisfaccion.

La teoria opera en dos dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion
extrinseca. La motivacion intrinseca corresponde a las personas que realizan una
actividad porque la encuentran interesante y sienten satisfaccion espontanea al ejecutarla,
mientras que la motivacion extrinseca depende de otros aspectos tales como recompensas

verbales o tangibles Vértice (2008).

Cuando el trabajador percibe o0 piensa que puede obtener una recompensa, realiza
un esfuerzo, el cual se refleja en su desempefio o logro, y por el cual puede recibir o no
una recompensa intrinseca o extrinseca; si la percepcion es positiva, el trabajador alcanza

la satisfaccion, pero si la percepcion es de inequidad o de injusticia existira insatisfaccion.
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2.2.2.6 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun Ruiz y Zavaleta (2013), la teoria del cual se basaréa la presente investigacion,

formula siete factores con respecto a la satisfaccion laboral:

a) Factor I: Condiciones de trabajo

Se refiere a la disposicion de la organizacién para otorgar de instalaciones,
equipos, mobiliario y materiales adecuados para la realizacion de las actividades laborales
cotidianas.

b) Factor 11: Remuneracién y beneficios laborales

Se refiere al incentivo econémico y beneficios laborales que se obtienen por
realizar actividades en el trabajo.

c) Factor Il1: Supervision

Se refiere a la forma como los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a
sus subordinados a la realizacion del trabajo diario.

d) Factor 1V: Relaciones Humanas

Se refiere a las relaciones interpersonales y a los vinculos de amistad y confianza
entre colaboradores.

e) Factor V: Promocion y capacitacion

Se refiere a las posibilidades que tiene el trabajador para ascender y recibir
capacitaciones para desempefiar el trabajo en forma eficiente.

f) Factor VI: Comunicacion

Se refiere a la transmision de informacién y a la comunicacion adecuada entre
colaboradores al interior de la organizacion sobre aspectos laborales.

g) Factor VII: Puesto de trabajo
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Se refiere a la labor que realiza diariamente en la organizacion.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 Compromiso organizacional

2.3.1.1 Definicién

Segun Meyer, Allen y Smith (1993), definen el compromiso organizacional, como
un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisién para continuar o no en la organizacion.
Se asume que el compromiso organizacional es un factor determinante en la consecucion

de los objetivos organizacionales.

Para Robbins (2003), el compromiso organizacional se refiere a la actitud que
manifiesta un individuo hacia su organizacion, al reflejar su fidelidad, identificacion y

colaboracion permanente con la empresa.

Davis y Newstrom (2000), citados en Rios (2010) definen el compromiso
organizacional como el grado en el que un colaborador se identifica con la organizacion
y desea seguir participando activamente en ella. Estos autores sostienen que el
compromiso es generalmente mas fuerte entre los colaboradores con més afios de servicio
en una organizacion, aquellos que han experimentado éxito personal en la empresa y

quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos.
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2.3.1.2 Factores que influyen en el compromiso organizacional

Gbmez (2006), citado en Rios (2010) considera algunos factores y clasifica su

contribucion al compromiso organizacional de la siguiente manera:

a. Competencia personal percibida (positiva)
b. Consideracién del lider (positiva)

c. Liderazgo (positiva)

d. Ambiguedad del rol (negativa)

e. Conflictividad del puesto de trabajo (negativa)

Por otro lado, Gomez (2006, citado en Rios, 2010) identifica la existencia de otros
factores con los que el compromiso organizacional mantiene una correlacion més alta,

siendo los siguientes:

a. Motivacion interna (positiva)

b. Implicacion en el puesto de trabajo (positiva)

c. Satisfaccion laboral global (positiva)

d. Satisfaccion con el propio trabajo (positiva)

e. Satisfaccion con la promocién (positiva)

f.  Satisfaccion con el sistema de supervision (positiva)

g. Estrés (negativa)
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2.3.1.3 Factores inhibidores compromiso organizacional

Varona (1993), citado en Rios (2010), sefiala que existen tres tipos de factores que

obstaculizan el desarrollo del compromiso organizacional segun el &mbito en el que se

desenvuelve:

a.

Factores personales. Se encuentran basados en el propio colaborador: La
falta de ética laboral, la falta de compromiso profesional, y la falta de
identificacion con la mision.

Factores organizacionales. Son las caracteristicas o decisiones que
competen a la organizacion: salarios bajos, tareas no claramente definidas, y
trato desigual a los colaboradores de la organizacion.

Factores relacionales. Tienen relacion directa con las relaciones
interpersonales: falta de comunicacion, ausencia de reconocimiento y

evaluacion positiva, y falta de confianza.

2.3.1.4 Importancia de compromiso organizacional

El grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la mision y

las metas empresariales, su disposicion a entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento

de éstas y sus intenciones de seguir trabajando en la institucion Davis y Newstrom (1999),

citado en Bustamante, Santillan y Navarro (2007).

El compromiso organizacional contribuye al estudio del comportamiento del

capital humano, de una manera completa, pues es una respuesta holistica a la

organizacion, que la satisfaccion en el puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con

un puesto determinado, pero considerarlo una situacion temporal y, sin embargo, no
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sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se
extiende a la organizacion, es muy probable que los individuos consideren la renuncia

Robbins (1999) citado en Bustamante, Santillan y Navarro (2007).

Se puede decir que el compromiso organizacional es uno de los mecanismos que
tiene la Direccién de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacion de los colaboradores con su lugar de trabajo.
Asi, si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la
organizacion en la que laboran, mayores seran las probabilidades de que permanezcan en

la misma.

2.3.2 Satisfaccion laboral

2.3.2.1 Definicién

Robbins y Timothy (2013) indican que la satisfaccion laboral se refiere a un
sentimiento positivo respecto al puesto de trabajo que resulta de una evaluacion de sus
caracteristicas de este. Un individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene
sentimientos positivos acerca de un puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho

tiene sentimientos negativos.

Para Davis y Newstrom (2003), la satisfaccion es el conjunto de sentimientos y

emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su trabajo (p.246).

Barraza y Ortega (2009), refieren que la satisfaccion laboral es la actitud que

manifiesta el trabajador frente a su centro laboral, basado en creencias, valores que el
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trabajador va desarrollando en su trabajo y que a su vez estos influirdn de forma

significativa en su comportamiento y los resultados que el obtenga.

2.3.2.2 Causas de la satisfaccion laboral

Para Kreitner y Kinicki (1997), la satisfaccion laboral no es un concepto unitario,
ya que un individuo puede estar satisfecho con unos aspectos de su trabajo y con otros

no, en funcion de esto nos plantea las siguientes causas:

Cumplimiento de necesidades: La satisfaccion estd determinada por el grado
hasta el que las caracteristicas de un trabajo permiten al individuo satisfacer sus

necesidades personales.

Discrepancia: Se refiere al resultado de las expectativas encontradas. Las
expectativas cumplidas representan la diferencia entre lo que un individuo espera recibir

de un empleo y lo que realmente recibe.

Consecucion de valores: Se refiere a la percepcion que su trabajo es importante

para la consecucion de objetivos valiosos.

Equidad: Se refiere a la justicia que percibe un individuo que es tratado en

comparacion con otros.

Componentes genéticos/ rasgos: Las diferencias estables individuales son tan
importantes para explicar a satisfaccion laboral, como lo son las caracteristicas del medio

que los rodea.
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2.3.2.3 Consecuencias de la satisfaccion laboral

Segun Kreitner y Kinicki (1997), la satisfaccion tiene implicaciones importantes

y sustanciales en el trabajo, segin son:

Ausentismo: Falta de presencia de un empleado en su puesto laboral, la tardanza
podria considerarse un ausentismo parcial de la jornada. El ausentismo es poco rentable

y los encargados siempre estan buscando diferentes formas de evitarlo.

Movimiento de personal: Kreitner y Kinicki (1997), lo consideran importante
porque rompe la continuidad organizativa y es muy costoso. Un meta analisis que
comprendia 13.722 personas mostro una relacion negativa moderada entre la satisfaccion

laboral y el movimiento de personal. (p. 173).

Conducta civica organizativa: Es aquella actitud que le da valor al desempefio,
pueden ser aportes relacionados, a su funcion, departamento o incluso en la organizacion.
Los directivos pueden evaluar la frecuencia de dichas conductas incrementando asi la

satisfaccion laboral, aumentando a su vez la productividad del empleado.

Compromiso Organizativo: Grado en el que un individuo se identifica con la

organizacion y sus objetivos.

Implicaciones generales: La insatisfaccion laboral esta asociada con el aumento

de enfermedades cardiacas, incremento del estrés y las depresiones.
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2.4 Definicién de términos basicos

Compromiso Afectivo: Disposicion de los trabajadores a involucrarse e

identificarse con la entidad.

Compromiso de Continuidad: Costo que asocian los trabajadores al dejar la

entidad.

Compromiso Normativo: Sentido de obligacion que sienten los trabajadores de

permanecer laborando en la entidad.

Compromiso Organizacional: Actitud que expresa el trabajador hacia su
organizacion, al reflejar su fidelidad, identificacion y colaboracion permanente

con la entidad.

Comunicacion: Grado en que se transmite informacion y se mantiene
comunicacion efectiva entre colaboradores al interior de la entidad sobre aspectos

relacionados al trabajo.

Condiciones de Trabajo: Nivel de satisfaccién relacionada a la disposicion de
la municipalidad para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales

adecuados para la realizacion de las actividades cotidianas en el trabajo.

Promocion y capacitacién: Grado en que la entidad brinda posibilidades al
trabajador para ascender y recibir capacitaciones y aumentar la eficiencia del

trabajador edil.
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Puesto de Trabajo: Estimacion que tiene el trabajador respecto a la labor que

realiza diariamente en la entidad.

Relaciones Humanas: Grado en que se promueve las buenas relaciones y se

establecen lazos de amistad y confianza entre trabajadores.

Remuneracién y beneficios laborales: Grado de conformidad respecto al
estimulo monetario y beneficios laborales que se obtienen por trabajar en la

entidad.

Satisfaccion Laboral: Conjunto de sentimientos y emociones favorables o

desfavorables con los que los trabajadores ven su empleo.

Supervision: Nivel en que los jefes orientan, apoyan, controlan y motivan a sus

a los trabajadores de la comuna local.
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CAPITULO I1I: HIPOTESIS Y VARABLES

3.1 Formulacién de la hipotesis

3.1.1

3.12

3.2

Hipotesis general

HO. Existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y

Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Hipotesis especificas

H1. Existe una relacién directa entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

H2. Existe una relacién directa entre compromiso de continuidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

H3. Existe una relacion directa entre compromiso normativo y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Identificacion de variables

Variable “X”: Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional, que serd evaluado a través del Cuestionario de

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997)
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Dimensiones:

e Compromiso Afectivo
e Compromiso de Continuidad

e Compromiso Normativo

Variable “Y”; Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral, que serda evaluada a través de la Escala de

Satisfaccion Laboral (SL-ARG) de Ruiz y Zavaleta (2013)

Dimensiones:

e Condiciones de Trabajo

e Remuneraciones y Beneficios laborales
e Supervision

e Relaciones Humanas

e Promocion y capacitacion

e Comunicacion

e Puesto de Trabajo
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Ubicacion Geogréfica

La investigacion se realizé en el Distrito de Bambamarca, Provincia de Hualgayoc

y region Cajamarca; especificamente en la Municipalidad Provincial Hualgayoc-
Bambamarca.

Figura 1

Mapa del Distrito de Bambamarca

7 5 URBANIZACION
S PAMPA GRANDE..
UNIVERSIDAD
107) 6 NACIONAL DE...
ASS SINTETICO -
VENTOS EL 7
7 9 107 Santa Rosa Q
errado temporaimente
> 28
v % o
14 ° 24 v
11 1A\ & = 5\ E 6278
® 77
Shalom Empresarialv =\ / -
i 35

51 CP BAMBAMARCA '*

Llaucan El Tambo@ 85
ruz Verdeo
64

100 131 Iglesia“Advel
98 99 101 del Séptimo
81
80 97 113
96 111
© 122
560\3\3 o 110 112 g 132
121 E
110 @ S -@
117 128/ 429 &
&
2 136
135 §
133 134 ®
Fuente: Google Maps




55

4.2 Tipoy nivel de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sobre los estudios
correlacidnales, tal como el siguiente texto: “Los estudios correlacionales miden el grado
de asociacion entre esas dos o mas variables (cuantifican relaciones)” (p.149). Es decir,
miden cada variable presuntamente relacionada y, después, miden y analizan la
correlacion. Por lo tanto, la presente investigacion sera Descriptiva Correlacional ya que
se va identificar la relacion que existe entre la Variable Compromiso Organizacional y la

Variable Satisfaccién Laboral.

4.3 Disefio de la investigacion

El presente estudio es No Experimental, pues para Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014), “son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberadamente de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural, para
analizarlos”. (p.152), por lo tanto, en la presente investigacion se estudiaran a las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral sin manipularlas sino observandolas en

su ambiente natural.

Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), son investigaciones que recopilan
datos en un momento Unico. (p.154). por lo tanto, sera de corte Transversal ya que el

estudio se desarroll6 en el afio 2019.

Es decir, la presente investigacion es descriptiva porque especifica caracteristicas
y perfiles de todo fendmeno susceptible de anélisis; y es correlacional porque busca
conocer o dilucidar la relacion existente entre dos variables o categorias para poder

predecir el valor de estas. Asimismo, y de acuerdo a lo sefialado por Hernandez,
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Fernandez y Baptista, el disefio de la investigacion es de tipo no experimental, debido a
“que se realiza sin manipular deliberadamente variables”. Es una busqueda de analisis
orientado a la observancia de fendmenos no alterados, hechos que han ocurrido y que sélo
son analizados a través de la metodologia. Luego, el objeto de analisis, como en nuestro
caso los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc — Bambamarca, serdn escrupulosamente estudiados conforme se

han sucedido sus hechos o acontecimientos.

4.4  Poblacién y muestra del estudio

Hernéndez et al., (2014), definen la poblacién como: “el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174). Para el presente estudio
la poblacidn total es de 50 trabajadores pertenecientes a la Gerencia de Desarrollo Urbano

y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Tabla 1

Distribucién poblacional de los trabajadores por género

Poblacion f Porcentaje
Varones 38 76%
Mujeres 12 24%
Total 50 100%

Fuente: Poblacional de los trabajadores por género

Nota. En la Tabla 1 se muestra La poblacion de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019 segln el género esta
dividida por 38 varones y 12 mujeres en las distintas areas que hace un total de 50

trabajadores.
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Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), la muestra es en esencia, un
subgrupo de la poblaciéon. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién. (p.175). En el
presente estudio no se utilizard muestra debido a que se tiene acceso total a la poblacion,
por lo tanto, es no probabilistica y estuvo conformada por los 50 trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc —

Bambamarca, 2019 para poder extraer la informacion mas detallada.

4.5 Unidad de analisis:

La poblacion estuvo representada por el personal que labora en la Gerencia
de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc —

Bambamarca, 2019 como se detalla:

Tabla 2

Distribucién poblacional de los trabajadores GDUyR

Puesto de Trabajo Trabajadores

Gerente 1
Secretaria

Asistente Administrativo
Gestor Administrativo
Encargado de Combustible
Conductor

Gerente

Total

o B N R N N T

Fuente: Poblacional de los trabajadores GDUyR.
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Nota. La Tabla 2 nos muestra que la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019, segun puesto de trabajo tiene

un total de 8 trabajadores laborando en sus diferentes areas.

Tabla 3

Distribucién poblacional de los trabajadores SGOP

Puesto de Trabajo Trabajadores
Sub Gerente 1

Secretaria

Asistente Técnico
Especialista en Liquidaciones
Ingeniero Civil

Encargado de INFObras

Responsable de Cierre de Proyectos

N R RN D e

Asistente de Cierre de Proyectos
Total 17

Fuente: Poblacional de los trabajadores SGOP.

Nota. La tabla 3 nos muestra que la Sub Gerencia de Obras Pablicas, perteneciente
a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc —
Bambamarca, 2019, segln puesto de trabajo tiene un total de 17 trabajadores laborando

en sus diferentes areas y es la sub gerencia que cuenta con mayor cantidad de trabajadores.
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Tabla 4

Distribucién poblacional de los trabajadores SGEyPI

Puesto de Trabajo Trabajadores

Sub Gerente 1
Secretaria

Asistente Administrativo

Topdgrafo

1
1
1
Formulador y Evaluador de Proyectos 3
Ingeniero Civil 2

9

Total

Fuente: Poblacional de los trabajadores SGEyPI

Nota. La tabla 4 nos muestra que la Sub Gerencia de Estudios de Proyectos de
Infraestructura, perteneciente a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019, segln puesto de trabajo tiene

un total de 9 trabajadores laborando en sus diferentes areas.

Tabla 5

Distribucion poblacional de los trabajadores SGFyGPI

Puesto de Trabajo Trabajadores
Sub Gerente 1

Secretaria

Responsable del Banco de Inversiones
Especialista Formulador de PIP
Especialista Evaluador de PIP

Total

(3 I T =

Fuente: Poblacional de los trabajadores SGFyGPI.
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Nota. La tabla 5 nos muestra que la Sub Gerencia de Formulacion y Gestion de
Proyectos de Inversion, perteneciente a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la
Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019, segun puesto de trabajo tiene

un total de 5 trabajadores laborando en sus diferentes areas. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6

Distribucion poblacional de los trabajadores SGPURyC

Puesto de Trabajo Trabajadores
Sub Gerente 1
Secretaria 1
Arquitecto 1
Fiscalizadores 2
Total 5

Fuente: Trabajadores SGPURyC.

Nota. La tabla 6 nos muestra que la Sub Gerencia de Planeamiento Urbano Rural
y Catastro, perteneciente a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019, segln puesto de trabajo tiene un total de 5

trabajadores laborando en sus diferentes areas. Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla7

Distribucidn poblacional de los trabajadores SGMyE

Puesto de Trabajo Trabajadores
Sub Gerente 1
Secretaria 1
Asistente Administrativo 1
Especialista de Maquinaria 3
Total 6

Fuente: Cantidad de trabajadores en la empresa.

Nota. La tabla 7 nos muestra que la Sub Gerencia de Maquinaria y Equipos,
perteneciente a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial
Hualgayoc — Bambamarca, 2019, segln puesto de trabajo tiene un total de 6 trabajadores

laborando en sus diferentes areas. Fuente: Elaboracion propia

4.6  Matriz de operacionalizacion de variables
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Operacionalizacion de Variables
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Variables

Definiciéon Conceptual

Dimensiones Indicadores

indices

Compromiso Organizacional

Porter y Lawler (1965) Define el
Compromiso Organizacional como el deseo
de realizar elevados esfuerzos por el bien de
lainstitucion, el anhelo de permanecer en la
misma y aceptar sus principales objetivos y
valores.

Meyer y Allen (1997) consideran que existe
Compromiso Afectivo que es la disposicion
de los trabajadores a involucrarse e
identificarse  con la  organizacion,
Compromiso de Continuidad que es el costo
que asocian los trabajadores al dejar la
empresa Yy Compromiso  Normativo
definido como sentido de obligacion que
sienten los trabajadores de permanecer en la
empresa.

Identificacion con la organizacion

Compromiso Afectivo

Involucramiento con la
organizacion

Percepcion de alternativas

Compromiso de Continuidad

Inversiones en la organizacion.

. . Lealtad con la organizacion.
Compromiso Normativo

Sentido de obligacion.

a)Encuesta/Cuestionario.
El Cuestionario de
Compromiso
Organizacional creado
por Meyer y Allen
(1997) que consta de 18
items.
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Satisfaccion Laboral

Para Barraza y Ortega (2009). La
Satisfaccién laboral es la actitud que
muestra el trabajador frente a su centro de
trabajo, basandose en creencias, valores que
el trabajador va desarrollando en su trabajo
y que a su vez estos influiran de manera
significativa en su comportamiento y los
resultados que el obtenga.

Robbins y Timothy (2013) indican que la
satisfaccion laboral se refiere a un
sentimiento positivo respecto al puesto de
trabajo que resulta de una evaluacion de sus
caracteristicas de este. Un individuo con un
alto nivel de satisfaccion laboral tiene
sentimientos positivos acerca de un puesto
de trabajo, mientras que alguien
insatisfecho tiene sentimientos negativos.

Segun Ruiz y Zavaleta (2013) manifiesta
que la Satisfaccion laboral se encuentra
basada por 07 factores como son las
condiciones de trabajo, Remuneracion y
Beneficios,  Supervision,  Relaciones
Humanas, Promocion vy Capacitacion,
Comunicacion y Puesto de Trabajo.

Ambiente de trabajo 6ptimo
Materiales y equipos necesarios

Instalaciones de trabajo seguras

Remuneraciones cubren
necesidades

Pagos puntuales
Seguro médico, Jubilacién
Reconocimiento de superiores

Condiciones de trabajo

Remuneracion y Beneficios

Apoyo de superiores en algln
problema en el trabajo

Supervision Los superiores toman en cuenta

las opiniones del trabajador b) Encuesta/Escala

La Escala de
Satisfaccién Laboral SL-

) ) ARG creado por Alex
Equipo de trabajo y compafieros Sivori Ruiz Gémez y
Expresion de opiniones en el Maria Zavaleta Flores
trabajo (2013) que consta de 43
Asenso en el trabajo items

Capacitacion suficiente
Tiempo de servicio
Comunicacion con superiores
Facil acceso a informacién
Reuniones, cartas, memorandums
Informacidn de logros y metas.
Desarrollo de habilidades

Existe evaluacion por parte de los
superiores

Relaciones Humanas

Promocion y Capacitacion

Comunicacion

Desarrollo de conocimientos y
capacidades

Funciones establecidas en el
contrato

Puesto de Trabajo
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4.7 Métodos, técnicas e instrumento de la investigacion

Método Deductivo — Inductivo: Este metodo nos permitié partir de
concepciones tedricas generales relacionadas con el compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, para luego formular las hipdtesis en concordancia con el
problema de investigacion y los objetivos del estudio y, a su vez estructurar la matriz
de operacionalizacion de variables.

Método Analitico - Sintético: Este método nos permitié desagregar cada
una de las variables del estudio en sus dimensiones e indicadores correspondientes;

ademas, de la desagregacion de otros elementos contenidos en el marco teorico.

4.7.1 Instrumentos de recoleccion de datos

En la presente Investigacion se utilizé la Escala de Likert que segun Hernandez,
Fernadndez y Bautista (2014), es el conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias™ (p.238).
De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se utilizaron la técnica psicométrica
que tiene como objetivo recolectar datos o medir los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional los cuales han sido elaborados bajo criterios de validez,

confiabilidad y normalizacion respectivamente.

Se emplearon los siguientes instrumentos:

4.7.1.1 Cuestionario de Compromiso Organizacional

El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue creado por Meyer y Allen en

1997. Fue adaptada y validada en version espafiol en México y Esparia por Luis Arciniega
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y Luis Gonzéles (2006). Quien afirma que la escala puede ser aplicada a todo tipo de
colaboradores pertenecientes a una determinada empresa u organizacion, con edades
entre 17 afios a mas, de forma individual o colectiva. En la presente investigacion la escala
utilizada tuvo como objetivo evaluar el nivel del compromiso organizacional que
presentan los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019.

La aplicacion del presente instrumento tiene un tiempo de duracion aproximada es

de 15 minutos. Esta compuesta por 18 items, distribuidos en 3 dimensiones:

e Compromiso Afectivo: 6, 9, 12, 14, 15, 18
e Compromiso Normativo: 2, 7, 8, 10, 11, 13

e Compromiso de Continuidad: 1, 3, 4, 5, 16, 17

El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen se puntta con
escala Likert de 5 puntos: desde un “Totalmente en desacuerdo” (1 punto) hasta un

“Totalmente de acuerdo” (5 puntos).

El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas
a los 18 items. El puntaje que se puede obtener oscila entre los 18 y 90 puntos. Para la
presente investigacion se realiz6 una Clasificacion de Baremos categorizado en Nivel
Bajo con intervalo de 18 a 42 puntos, Nivel Medio o regular con intervalo de 43 a 66
puntos y un Nivel Alto con un intervalo de 67 a 90 puntos para obtener nivel General de
Compromiso Organizacional. Para las Dimensiones Compromiso Afectivo, Normativo y
de Continuidad el puntaje que se puede obtener oscila entre los 6 y 30 puntos y se realizo

una Clasificacion de Baremos categorizado en Nivel Bajo con intervalo de 6 a 14 puntos,
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Nivel Medio o regular con intervalo de 15 a 22 puntos y un Nivel Alto con un intervalo
de 23 a 30 puntos.

A. Confiabilidad

Para la presente investigacion se tomd la confiabilidad que realizé Meyer y Allen
(1997) donde analizaron la confiabilidad del Cuestionario de Compromiso
Organizacional, mediante el método de consistencia interna utilizando el coeficiente de
Alfa de Cronbach obteniendo para Compromiso Afectivo un indice de (.85), Continuidad

(.83) y Normativo (.77).

También se tom6 a Oyola (2014), quien aplicd la encuesta la cual arrojo un
coeficiente alfa de 0.909, lo cual permite afirmar que el instrumento empleado en la
prueba piloto que realizé presenta un nivel aceptable de confiabilidad.

B. Validez

En la presente investigacion se tomd a Meyer y Allen (1997) quienes validaron
el Cuestionario de Compromiso Organizacional mediante andlisis factorial confirmatorio
con lo que obtuvieron indices de validez que oscilan entre .410 a .749, en el factor
Afectivo; entre 459 a .700 en el factor de Continuidad y entre .580 a .735 en el factor

Normativo, estas estimaciones siendo significativas (p<.05).

Se tomo también la investigacion de Figueroa (2016) en Trujillo, La Libertad,
estimd la validez de constructo del Cuestionario de Compromiso Organizacional, a partir
de las evaluaciones a un grupo de trabajadores publicos de la Region La Libertad,
demostrando por medio del método los item- test, encontrando indices de correlacion que

oscila entre .268 y .628, demostrando que todos los items son validos.
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4.7.1.2 Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG)

En la presente investigacion se utilizo La Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG
fue creada por Alex Sivori Ruiz Gomez y Maria Zavaleta Flores en el afio 2013. Procede
de la ciudad de Chimbote — Pert. Los mismos que indican que la administracion de este
instrumento puede ser de forma Individual o Colectiva. El tiempo para su aplicacion es

de 20 minutos aproximadamente.

La Escala de Satisfaccion laboral SL-ARG, es un instrumento disefiado con la
finalidad de medir la actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo. En la
presente investigacion la escala utilizada tuvo como finalidad evaluar el nivel del
Satisfaccion Laboral que presentan los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano

y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019.

La escala de tipo Likert se puntua desde un “Totalmente en desacuerdo” (1 punto)
hasta un “Totalmente de acuerdo” (5 puntos). Esta constituida por 43 items, distribuidos

en 7 factores:

e Condiciones de trabajo: 1, 8, 15, 22, 29, 36, 41

e Remuneracién y beneficios laborales: 2, 9, 16, 23, 30, 42
e Supervision: 3, 10, 17, 24, 31, 37

e Relaciones humanas: 4, 11, 18, 25, 32, 38

e Promocion y desarrollo: 5, 12, 19, 26, 33, 39, 43

e Comunicacion: 6, 13, 20, 27, 34, 40

e Puesto de Trabajo: 7, 14, 21, 28, 35
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El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas
a los 43 items; el puntaje que se puede obtener oscila entre los 43 y 215 puntos. . Para la
presente investigacion se realizé una Clasificacion de Baremos categorizado en Nivel
Bajo con intervalo de 43 a 100 puntos, Nivel Medio o regular con intervalo de 101 a 157
puntos y un Nivel Alto con un intervalo de 158 a 215 puntos para obtener el nivel General
de Satisfaccion Laboral.

A. Confiabilidad

Para la presente investigacion la confiabilidad de la Escala SL-ARG, se obtuvo
mediante el analisis de consistencia interna, utilizandose el coeficiente Alfa de Cronbach,
donde se obtuvo un indice general de 0.878, lo que permite afirmar la confiabilidad del
instrumento. Obteniéndose también la confiabilidad para cada una de las dimensiones de
la siguiente manera: Condiciones de Trabajo: 0.881; Remuneraciones y beneficios
laborales: 0.692; Supervision: 0.906; Relaciones humanas: 0.876; Promocién y
capacitacion: 0.826; Comunicacion: 0.689; y Puesto de trabajo: 0.799.

B. Validez

En la presente Investigacion la validez de construccion de la Escala SL-ARG, se
establecid a través del andlisis de correlacion item-test, tomando los datos utilizados a
partir de la aplicacién del instrumento a una muestra de 123 trabajadores administrativos
de una universidad privada de Chimbote, utilizando el estadistico Producto Momento de
Pearson (r), en el que se determin6 que 43 items son validos al obtener correlaciones

altamente significativas (p<0,01), cuyos indices oscilan entre 0.38 y 0.67

Se tom¢ también los datos de Carrefio (2016) en Piura, Peru, al evaluar un grupo

de trabajadores de una organizacion exportadora de bananos, obtuvo la validez de
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constructo de la SL-ARG, por medio del método Item — test, empleando el estadistico

Alpha de Cronbach, alcanzando indices que oscilan entre .214 y .523.

4.7.2 Técnicas de procesamiento de la informacion

Primeramente, se solicitara el permiso al Gerente de Desarrollo Urbano y Rural
de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc Bambamarca para llevar a cabo la
recoleccion de datos, asi como también, se le comunicaré sobre la investigacion pertinente

que se realizara.

Asimismo, se informara sobre su proposito, los aspectos éticos, de voluntariedad,
confidencialidad y anonimato, asi como la autorizacion correspondiente para realizar la

aplicacion de los instrumentos.

Los niveles de satisfaccion en el ambito laboral y el test de compromiso
organizacional seran administrados en forma individual, para ello, se enviaron de manera
virtual dichos instrumentos para ser desarrollado desde casa por el mismo hecho de la
coyuntura mundial por covid-19. Por Gltimo, la hoja informativa y de respuesta de las

pruebas se revisé y luego se codificd para la realizacion del andlisis estadistico.

4.7.3 Andlisis discusion e interpretacion de resultados

Para proceder a la tabulacion de resultados de la aplicacién de los instrumentos se
elaboraron cuadros de doble entrada y para hacer un andlisis de los datos, se lograron por
medio de tablas y figuras, se elaboraron consolidados de resultados, segin cada variable

de estudio.
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El andlisis descriptivo, se realizd mediante los estadisticos de frecuencias y
porcentajes con relacion a las hipdtesis descriptivas puras del estudio. Se utilizaron
gréficos e interpretacion de los resultados con los estadisticos descriptivos. Para la
correlacion del compromiso organizacional y de la Satisfaccion Laboral se aplico el
coeficiente de correlacion de Spearman, teniendo en cuenta las frecuencias, medias y
desvios tipicos, a un nivel de significancia de o= 0,05 (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2010). Los datos se procesaron con el software estadistico SPSS v. 21. Respecto a los
graficos se estructuraran por medio del procesador de graficos de Excel. Por lo tanto, con
los datos adquiridos posteriormente, se podrad verificar la verdad de las hipotesis
planteadas, a fin de que permitan hacer la discusion de los resultados hallados. Una vez
obtenido la informacion se llevaran a cabo la corroboracion o contrastacion de la hipotesis
y luego se analizaran los resultados sustentdndose en el marco tedrico y antecedentes de

investigacion; finalizando con la elaboracion de conclusiones y las recomendaciones.



71

CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de Resultados

Los resultados se analizaron en base a los objetivos de la investigacion, para la
recoleccion de datos se hizo uso de los cuestionarios elaborados en base a las variables
Compromiso Organizacional y sus respectivas dimensiones; asi como también de la

variable Satisfaccion Laboral y sus referidas dimensiones.

5.1.1 Resultados para el objetivo general

Como objetivo general se tiene que determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca,
2019; por lo que se presenta los resultados en tablas de la correlacion de las variables
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral y poder observar si existe alguna
relacion entre las 2 variables en el periodo de estudio.

Tabla9

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Compromiso 411 50 .000 .608 50 .000
organizacional
Satisfaccion 451 50 .000 .562 50 .000
Laboral

Fuente: Correccion de significacion de Lilliefors
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Hipotesis:
Hipdtesis Nula: HO. Los datos analizados siguen una distribucion normal. (P > 0.05)
Hipdtesis Alterna: H1: Los datos analizados no siguen una distribucion normal. (P <

0.05

Nota. En la tabla 9, Segin la prueba de normalidad se tom6d Kolmogorov-
Smirnov, porque la muestra es mayor o igual a 50 individuos, donde el valor Sig.
Asintética o p_valor indica que la distribucién de los datos no tiene distribucion normal.
Por lo tanto, se debe usar el coeficiente de Spearman para realizar la Contrastacion de las
hipotesis, la cual nos indicaré la existencia de relacion y el grado de significancia entre
las variables. Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los funcionarios de MPH-

BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Tabla 10

Significado del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado

0a0,25 Correlacion escasa o nula
0,26 20,50 Correlacion débil
0,51a0,75 Correlacion entre moderada y fuerte
0,76 a 1,00 Correlacion entre fuerte y perfecta

Fuente: Datos extraidos de (Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, & Canovas, 2009).
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Nota Especifica. En la tabla 10 se presenta estudios el coeficiente de correlacion
de Spearman toma valores entre - 1 y 1: un valor de 1 indica relacion lineal perfecta
positiva; un valor de -1 indica relacion lineal perfecta negativa; un valor de O indica
relacion lineal nula. El coeficiente r es una medida simétrica: la correlacion entre Xi e Yi
es la misma que entre Yi y Xi. Segun la investigacion de (Martinez, Tuya, Martinez,
Pérez, & Cénovas, 2009, p. 10) un coeficiente de correlacion alto no implica causalidad.
Dos variables pueden estar linealmente relacionadas (incluso muy relacionadas) sin que

una sea causa de la otra.

Tabla 11

Analisis Estadistico Descriptivo de la variable Compromiso Organizacional

Nivel de Compromiso

0,
Organizacional N /o
Bajo 0 0%
Medio 32 64%
Alto 18 36%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 2

Descripcion de la Variable Compromiso Organizacional

Medio
NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N m%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la tabla 11 y figura 1, la descripcion de la variable Compromiso
Organizacional, se obtuvo que el 64% de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad de Hualgayoc- Bambamarca, presentaron un nivel
medio, y el 36 % un nivel alto y por Gltimo teniendo un 0% en el nivel bajo. Fuente: Datos
extraidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-BCA y

procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Tabla 12

Analisis Estadistico Descriptivo de las Dimensiones de la variable Compromiso
Organizacional

Nivel de Compromiso Organizacional N %

Compromiso Afectivo
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Bajo 0 0%
Medio 22 44%
Alto 28 56%
Total 50 100%
Compromiso de Continuidad
Bajo 6 12%
Medio 29 58%
Alto 15 30%
Total 50 100%
Compromiso Normativo

Bajo 3 6%
Medio 22 44%
Alto 25 50%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 12, la dimension de compromiso afectivo, de los trabajadores

de la Gerencia De Desarrollo Urbano Y Rural De La Municipalidad De Hualgayoc-

Bambamarca, se observa que el 56% tiene un nivel alto y el 44% un nivel medio.
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Dimension compromiso de continuidad, se evidencia que 58 % de trabajadores tienen un
nivel medio, el 15% un nivel alto y 12% un nivel bajo. Dimensién compromiso
normativo, se observa que el 50% tiene un nivel alto, el 44% un nivel medio y el 6 % un
nivel bajo. Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

GDUyR de MPH-BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Tabla 13

Anélisis Estadistico Descriptivo de la variable Satisfaccion Laboral

Nivel de Satisfaccion Laboral N %
Bajo 0 0%

Medio 14 28%

Alto 36 72%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 3

Descripcion de la Variable Satisfaccion Laboral

Medio
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

N m%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 13 y figura 2, la variable Satisfaccion Laboral, se obtuvo que el
72% de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad de
Hualgayoc- Bambamarca, presentaron un nivel alto de Satisfaccion Laboral, y el 28 % un
nivel medio y por ultimo teniendo un 0% en el nivel bajo. Fuente: Datos extraidos de la
encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-BCA y procesada en el

Programa SPSS Ver. 25.
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Tabla 14

Anélisis Estadistico Descriptivo de las Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

Nivel de Satisfaccion Laboral N %

Condiciones de Trabajo

Bajo 0 0%
Medio 14 28%
Alto 36 2%
Total 50 100%

Remuneraciones y Beneficio

Bajo 13 26%
Medio 27 54%
Alto 10 20%
Total 50 100%
Supervision

Bajo 0 0%
Medio 18 36%
Alto 32 64%

Total 50 100%
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Relaciones Humanas

Bajo 0 0%
Medio 6 12%
Alto 44 88%
Total 50 100%
Promocion y Capacitacion
Bajo 0 0%
Medio 26 56%
Alto 24 48%
Total 50 100%
Comunicacion
Bajo 0 0%
Medio 8 16%
Alto 42 84%
Total 50 100%
Puesto de Trabajo
Bajo 0 0%



80

Medio 4 8%
Alto 46 92%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 14, se muestra el resultado de las Dimensiones de la Variable
Satisfaccion Laboral en donde se evidencia que 72% de los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad de Hualgayoc- Bambamarca, tiene un
nivel alto de satisfaccion Laboral y el 28% tienen un nivel medio en la dimension
condiciones de trabajo. En lo que respecta a la Dimension Remuneraciones y Beneficios
se puede observar que es la Unica dimensidn que presenta un porcentaje de satisfaccion
Laboral bajo con el 26%, mientras que el 54% tiene un nivel medio y solamente el 20%
un nivel alto. En Dimensién de Supervision, se observa que 64%, tiene un nivel alto y el
36% un nivel medio. En la dimensién Relaciones humanas, el 88% tiene un nivel alto y
el 12% un nivel medio. Dimensién Promocion y Capacitacion, se visualiza que el 56%
tiene un nivel medio y el 48% un nivel alto. En la Dimensién Comunicacion, se evidencia
que el 84% tiene un nivel alto y el 16% un nivel medio. Dimension de puesto de trabajo,
se observa que el 92% tiene un nivel alto y el 8% un nivel medio. Fuente: Datos extraidos
de la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-BCA y procesada en el

Programa SPSS Ver. 25.
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Tabla 15

Correlacion de las variables Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Compromiso  Satisfaccion

organizacional  Laboral

Coeficiente de 1,000 282"
Compromiso correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) : ,047
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 282" 1,000
correlacion
Satisfaccion Laboral
Sig. (bilateral) ,047
N 50 50

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 15, se muestra el resultado de la relacion que existe entre la
variable Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, determinado como
correlacion de Spearman (r = 0.282), resultado que ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,047, que es inferior al nivel de significancia fijado de
0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacién positiva débil entre la
variable Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral. Fuente: Datos extraidos de
la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-BCA y procesada en el

Programa SPSS Ver. 25.
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5.1.2 Resultados para objetivo especifico 1
Como objetivo especifico N°01 se tiene encontrar la relacion entre compromiso

afectivo y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y

Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Tabla 16

Anélisis Estadistico Descriptivo de las Dimension Compromiso Afectivo

Nivel de Compromiso Afectivo N %
Bajo 0 0%
Medio 22 44%
Alto 28 56%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 4

Descripcion de la Dimension Compromiso Afectivo

Medio
NIVEL DE COMPROMISO AFECTIVO

N ®m%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 16 y figura 3 se puede evidenciar que en la dimension de
Compromiso Afectivo, los trabajadores de la Gerencia De Desarrollo Urbano Y Rural De
La Municipalidad De Hualgayoc- Bambamarca en el afio 2019, presentan que el 56%
tiene un nivel alto, mientras el 44% un nivel medio y finalmente un nivel bajo del 0% de
Compromiso Afectivo en el periodo de estudio. Fuente: Datos extraidos de la encuesta
aplicada a los funcionarios de MPH-BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Por otro, lado en la Tabla 13 se presenta Analisis Estadistico Descriptivo de la
variable Satisfaccion Laboral, en la cual se evidencia que el 72% de trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad de Hualgayoc- Bambamarca,
presentaron un nivel alto de Satisfaccion Laboral, y el 28 % un nivel medio y por Gltimo
teniendo un 0% en el nivel bajo. Datos que se tomaran para realizar la correlacion de la

Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Satisfaccion Laboral.



84

Tabla 17

Correlacion de la Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Satisfaccion
Laboral

Correlaciones

Compromiso  Satisfaccion

Afectivo Laboral
Coeficiente de 1,000 524"
correlacién
Compromiso Afectivo
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 524" 1,000
correlacién
Satisfaccion Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR
de MPH-BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Nota. En la Tabla 17, se muestra el resultado de la relacién que existe entre la
Dimensién Compromiso Afectivo de la variable Compromiso Organizacional y variable
Satisfaccion Laboral, determinado como correlacion de Spearman (r = 0.524), resultado
que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000, que es
inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe
una correlacion positiva entre modera y fuerte la Dimension Compromiso Afectivo de la

variable Compromiso Organizacional y variable Satisfaccion Laboral.
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Como objetivo especifico N°02 se tiene encontrar la relacion entre Compromiso

de Continuidad y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Tabla 18

Anélisis Estadistico Descriptivo de las Dimension Compromiso de Continuidad

Nivel de Compromiso Afectivo N %
Bajo 6 12%
Medio 29 58%
Alto 15 30%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 5

Descripcion de la Dimension Compromiso de Continuidad

Medio
NIVEL DE COMPROMISO DE CONTINUIDAD

N m%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 18 y figura 4 se puede evidenciar que en la dimension de
Compromiso de Continuidad, los trabajadores de la Gerencia De Desarrollo Urbano Y
Rural De La Municipalidad De Hualgayoc- Bambamarca en el afio 2019, presentan que
el 30% tiene un nivel alto, mientras el 58% un nivel medio y finalmente es la Unica
dimension que muestra un nivel bajo del 6% de Compromiso de Continuidad en el
periodo de estudio. Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los funcionarios de

MPH-BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Por otro, lado en la Tabla 13 se presenta Analisis Estadistico Descriptivo de la
variable Satisfaccion Laboral, en la cual se evidencia que el 72% de trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad de Hualgayoc- Bambamarca,

presentaron un nivel alto de Satisfaccion Laboral, y el 28 % un nivel medio y por ultimo
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teniendo un 0% en el nivel bajo. Datos que se tomaran para realizar la correlacion de la

Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Satisfaccion Laboral.

Tabla 19

Correlacion de la Dimension Compromiso de Continuidad y la Variable

Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
de Continuidad Laboral
Coeficiente de 1,000 296"
Compromiso de  correlacion
Continuidad Sig. (bilateral) ,037
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 296" 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,037
N 50 50

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 19, se muestra el resultado de la relacién que existe entre la

Dimensién Compromiso de Continuidad de la variable Compromiso Organizacional y

variable Satisfaccion Laboral, determinado como correlacion de Spearman (r = 0.296),

resultado que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,037,

que es inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que
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existe una correlacion positiva debil entre la Dimension Compromiso de Continuidad de
la variable Compromiso Organizacional y variable Satisfaccion Laboral. Fuente: Datos
extraidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-BCA y

procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

5.1.4 Resultados para objetivo especifico 3

Como objetivo especifico N°02 se tiene encontrar la relacion entre Compromiso
de Normativo y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Tabla 20

Anélisis Estadistico Descriptivo de las Dimension Compromiso Normativo

Nivel de Compromiso Afectivo N %
Bajo 3 6%

Medio 22 44%

Alto 25 50%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada.
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Figura 6

Descripcion de la Dimension Compromiso Normativo

Medio
NIVEL DE COMPROMISO NORMATIVO

N m%

Fuente: Encuesta aplicada.

Nota. En la Tabla 20 y figura 5 se puede evidenciar que en la dimension de
Compromiso Normativo, los trabajadores de la Gerencia De Desarrollo Urbano Y Rural
De La Municipalidad De Hualgayoc- Bambamarca en el afio 2019, presentan que el 50%
tiene un nivel alto, mientras el 44% un nivel medio y finalmente es la Gnica dimension
que muestra un nivel bajo del 3% de Compromiso Normativo en el periodo de estudio.
Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los funcionarios de MPH-BCA y
procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Por otro, lado en la Tabla 13 se presenta Analisis Estadistico Descriptivo de la
variable Satisfaccion Laboral, en la cual se evidencia que el 72% de trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad de Hualgayoc- Bambamarca,

presentaron un nivel alto de Satisfaccion Laboral, y el 28 % un nivel medio y por ultimo
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teniendo un 0% en el nivel bajo. Datos que se tomaran para realizar la correlacion de la

Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Satisfaccion Laboral.

Tabla 21

Correlacion de la Dimension Compromiso Normativo y la Variable Satisfaccion
Laboral

Correlaciones

Compromiso  Satisfaccion

Normativo Laboral
Coeficiente de 1,000 , 175
Compromiso correlacion
Normativo Sig. (bilateral) : ,223
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de ,175 1,000
correlacion
Satisfaccion Laboral
Sig. (bilateral) ,223
N 50 50

Fuente: Datos extraidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la GDUyR de MPH-

BCA y procesada en el Programa SPSS Ver. 25.

Nota. En la Tabla 21, se muestra el resultado de la relacién que existe entre la
Dimension Compromiso Normativo de la variable Compromiso Organizacional y
variable Satisfaccion Laboral, determinado como correlacién de Spearman (r = 0,175),
resultado que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,223,

que es superior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que



91

no existe una relacion significativa entre la Dimensién Compromiso de Continuidad de
la variable Compromiso Organizacional y variable Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de Municipalidad Provincial

Hualgayoc Bambamarca en el periodo de estudio.

5.2 Contrastacion de hipétesis

5.2.1 Contrastacion hipétesis general

Hipotesis general

Hipotesis (HO): Existe una relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con los resultados obtenidos, se ratifica la hipotesis planteada ya que al analizar
la correlacion de las variables Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral se
muestra una correlacion de Spearman (r = 0.282), resultado que ha generado una
probabilidad de significancia experimental de p = 0,047, que es inferior al nivel de
significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacion
positiva débil entre la variable Compromiso Organizacional y la variable Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.
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5.2.2 Contrastacion hipotesis especificas

Con respecto a la Hipotesis 1:
H1. Existe una relacion directa entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con los resultados obtenidos, se ratifica la hipotesis planteada ya que al analizar
la correlacion de la Dimension Compromiso Afectivo y la variable Satisfaccion Laboral
se muestra una correlacion de Spearman (r = 0.524), resultado que ha generado una
probabilidad de significancia experimental de p = 0,000, que es inferior al nivel de
significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacién
positiva entre modera y fuerte de la Dimension Compromiso Afectivo y la variable
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de

la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con respecto a la Hipétesis 2:
H2. Existe una relacion directa entre compromiso de continuidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con los resultados obtenidos, se ratifica la hipotesis planteada ya que al analizar
la correlacion de la Dimension Compromiso de Continuidad y la variable Satisfaccion
Laboral se muestra una correlacion de Spearman (r = 0.296), resultado que ha generado
una probabilidad de significancia experimental de p = 0,037, que es inferior al nivel de

significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacion
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positiva débil entre la Dimension Compromiso de Continuidad y la variable Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con respecto a la Hipotesis 3:
H3: Existe una relacion directa entre compromiso normativo y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad

Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

Con los resultados obtenidos, se rechaza la hipétesis planteada ya que al analizar
al analizar la correlacion de la Dimension Compromiso Normativo y la variable
Satisfaccion Laboral se muestra una correlacion de Spearman (r = 0.175), resultado que
ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,223, que es superior
al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que no existe una
correlacion entre la Dimension Compromiso Normativo y la variable Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

5.3 Discusién de resultados

La investigacion busco determinar la relacion que existe entre el Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, especificamente en los Trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc —

Bambamarca en el afio 2019.

En el objetivo general para determinar la relacion que existe entre el Compromiso

Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
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Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019,
se encontro como resultados en la correlacion de las variables, mostrando una correlacion
de Spearman (r = 0.282), resultado que ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,047, que es inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo
que se llega a deducir que existe una correlacion positiva débil entre la variable
Compromiso Organizacional y la variable Satisfaccion Laboral, asi mismo en la Tabla 11
se puede evidenciar que de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, muestran un nivel de
Compromiso Organizacional regular o medio con un 64% de aceptacion. Lo cual nos
permite confirmar el pensamiento de Capelli (2001, citado en Gonzalez 2016), un
trabajador identificado con su organizacion producird mas, tendrd mayor voluntad y
entrega por los objetivos que se le dicten. Esto determinard un incremento de la
productividad. Por lo que, en la presente investigacion los trabajadores presenten un nivel
de compromiso Afectivo regular con un 56 % lo cual implica que los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural tienen una relacion emocional y sentimental no
tan definida por la entidad y disfrutan de manera regular de la permanencia en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc- Bambamarca. Los resultados obtenidos en la
presente investigacion coinciden también con la investigacion realizada por Mamani, A.
(2016) en su investigacion “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015 .
como resultado la existencia de correlacion directa y significativa entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional (sig= .000) asi como con sus dimensiones de
compromiso afectivo (sig= .000), compromiso de continuidad (sig= .045) compromiso

normativo (sig= .000). Coincidiendo con la presente investigacion la cual tuvo como
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resultado una correlacién de Spearman (r = 0.282), resultado que ha generado una
probabilidad de significancia experimental de p = 0,047, que es inferior al nivel de
significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacion
positiva debil entre la variable Compromiso Organizacional y la variable Satisfaccion

Laboral.

En el objetivo especifico uno al identificar la relacion entre compromiso afectivo
y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de
la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019; de la Dimension
Compromiso Afectivo la cual muestra un nivel alto de Compromiso Afectivo con 56% lo
cual indica que se sienten un nivel alto de apego a esta entidad ademas que se sienten
comprometidos con el area a la que pertenecen en este caso a la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural. Y la Satisfaccion Laboral con 72% lo que indica que trabajadores de esta
Gerencia se encuentran satisfechos con su trabajo de forma general, y especificamente en
una de las Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral que es la Dimension Puesto de
trabajo que tiene el nivel mas alto con un 92% como se muestra en la Tabla 14 Analisis
Estadistico Descriptivo de las Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral.
Finalmente para identificar la relacion entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019, se utilizd la Rho de Spearman en la Tabla
17 Correlacion de la Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Satisfaccion Laboral
la cual muestra la relacion que existe entre la Dimension Compromiso Afectivo de la
variable Compromiso Organizacional y variable Satisfaccion Laboral, determinado como
correlacion de Spearman (r = 0.524), resultado que ha generado una probabilidad de

significancia experimental de p = 0,000, que es inferior al nivel de significancia fijado de
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0,05, por lo que se llega a deducir que existe una correlacion positiva entre modera y
fuerte la Dimension Compromiso Afectivo de la variable Compromiso Organizacional y
variable Satisfaccion Laboral. Lo que indica que mientras existe un nivel alto de
compromiso Afectivo se vera reflejado en un nivel alto de Satisfaccion Laboral estos
resultados coinciden con la investigacion de Abanto (2017), en su tesis “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una Institucion de Salud
Publica de Sullana’ 10s resultados muestran que predomina un nivel bajo de compromiso
organizacional a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes de colaboradores
que registran este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%. Por otro lado, predomina un
nivel bajo de satisfaccion laboral, a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes
que oscilan entre 38.4% y 46.4%. En cuanto al analisis relacional, se encontré una
correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. Nos permite corroborar también la Teoria de
Becker (1960), su relacion con el compromiso organizacional la cual manifiesta que el
trabajador se identifica con su organizacién de manera voluntaria, lo que hace que haya

mayor compromiso y dedicacion con sus actividades propias de su trabajo

En el objetivo especifico dos al identificar la relacion entre Compromiso de
Continuidad y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019; Se
obtuvieron los resultados en la Tabla 12 el Andlisis Estadistico Descriptivo de las
Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional, especificamente de la
Dimension Compromiso de Continuidad la cual muestra un nivel medio o regular de

Compromiso de Continuidad con 58% lo cual indica que los Trabajadores tienen un
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percepcion no tan definida por quedarse en su lugar de trabajo pero por la escasez de
ofertas laborales permanecen en su lugar de trabajo. Por otro lado se muestra también la
Tabla 13 Analisis Estadistico Descriptivo de la variable Satisfaccion Laboral en la cual
los Trabajadores muestran un alto nivel de Satisfaccion Laboral con 72% lo que indica
que trabajadores de esta Gerencia se encuentran satisfechos con su trabajo de forma
general, pero existe una de las Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral que es la
Dimensién Remuneraciones y Beneficio que es la Unica dimension que presenta un
porcentaje bajo del 26% como se muestra en la Tabla 14 lo que hace precisar una
disconformidad con los salarios y beneficios que se relacionan con el Compromiso de
Continuidad puesto que para poder continuar en un trabajo también estos trabajadores
ven el nivel salarial y los beneficios con los que van a contar. Finalmente para identificar
la relacion entre Compromiso de Continuidad y Satisfaccion Laboral, se utiliz6 la Rho de
Spearman en la Tabla 19 la cual muestra la relacion que existe entre la Dimension
Compromiso de Continuidad de la variable Compromiso Organizacional y variable
Satisfaccion Laboral, determinado como correlacion de Spearman (r = 0.296), resultado
que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,037, que es
inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que existe
una correlacion positiva débil de la Dimension Compromiso de Continuidad de la variable
Compromiso Organizacional y variable Satisfaccion Laboral. Lo cual coincide con lo
expresado por Salazar (2018), en su tesis “Relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional un estudio en una entidad publica ecuatoriana” Del analisis
efectuado se determind que el nivel de satisfaccion laboral, del personal del Banco del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social para el afio 2017 es del 70,96%; mientras que

el nivel de compromiso organizacional es del 69,91%. Ademas, se evidencid que existe
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una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, es
decir que el personal del Banco que tiene satisfaccion laboral, tiende a encontrarse
comprometido con la organizacion. Asi mismo Campos (2017), en su investigacion
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la Red Educativa 20,
UGEL 06, Chosica 2016.” Segun los resultados obtenidos el p-valor es igual a 0,001, por
debajo del nivel de significancia establecido (a=0,05) por esta razon se rechaza la Ho y
se acepta la H1 esto permite entonces concluir que existe una relacion directa y
significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de
la red educativa. Ello es refrendado en la investigacion de Meyer et al, (1993). Sefala el
reconocimiento de la persona, de los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir,
el trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la
empresa lo que es una necesidad.

En el objetivo especifico tres al identificar la relacion entre Compromiso
Normativo y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019; segun
la Tabla 12 el Anélisis Estadistico Descriptivo de las Dimensiones de la variable
Compromiso Organizacional, especificamente de la Dimension Compromiso Normativo
la cual muestra un nivel alto de Compromiso Normativo con 50% pero al mismo tiempo
presenta un nivel bajo de compromiso con un 6% lo cual indica que los Trabajadores
tienen un percepcion algo pobre de lealtad a la organizacion en este caso a la Gerencia de

Desarrollo Urbano y Rural. Por otro lado, se muestra también la Tabla 13 Analisis
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Estadistico Descriptivo de la variable Satisfaccion Laboral en la cual los Trabajadores de
la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural presentan un alto nivel de Satisfaccién Laboral
con 72% lo que indica que trabajadores de esta Gerencia se encuentran satisfechos con su
trabajo de forma general. Finalmente para identificar si existe relacion entre Compromiso
Normativo y Satisfaccién Laboral en los trabajadores, se utilizd la Rho de Spearman en
la Tabla 21 Correlacion de la Dimension Compromiso Normativo y la Variable
Satisfaccion Laboral la cual muestra la relacion que existe entre la Dimension
Compromiso Normativo de la variable Compromiso Organizacional y variable
Satisfaccion Laboral, determinado como correlacion de Spearman (r = 0.175), resultado
que ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,223; que es
superior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo que se llega a deducir que no existe
una correlacion entre la Dimensién Compromiso Normativo de la variable Compromiso
Organizacional y variable Satisfaccion Laboral, lo que indica que si bien es cierto existe
un nivel alto de compromiso normativo no se relaciona de manera directa con la
Satisfaccion laboral a pesar que la satisfaccion laboral en los trabajadores también es alta
lo cual hace ver que existen otros factores como el tiempo de trabajo en la entidad y
también el tipo de contrato que determinan la relacion de la dimensién Compromiso
Normativo y la variable Satisfaccion Laboral. Ello es refrendado en la investigacion de
Meyer et al, (1993). Es la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la
institucion cubre los gastos de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia

la organizacion.
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CONCLUSIONES

Después de analizar e interpretar los datos obtenidos de la investigacion, se

determind las siguientes conclusiones:

En la presente investigacidn se concluyd que existe correlacion entre Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019.
Lo cual queda demostrado con un coeficiente de correlacion positiva débil de r = 0,282
con un nivel de significancia de p = 0,047 entre las dos variables, es decir; tienen una
relacion emocional y sentimental no tan definida por la entidad y disfrutan de manera

regular de la permanencia en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca.

Se concluy6 que existe una correlacion positiva entre Compromiso Afectivo y
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de
la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019. Lo cual queda
demostrado con un coeficiente de correlacion moderada y fuerte de r = 0,524 con un nivel
de significancia de p = 0,000 entre las dos variables, lo cual indica que mientras exista un
nivel alto de Compromiso Afectivo en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano se vera reflejado en nivel alto de satisfaccion Laboral y por ende aumenta el nivel

de produccion en las distintas areas de esta Gerencia.

Se concluyé que existe una correlacion positiva entre Compromiso de continuidad
y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019. Lo cual queda

demostrado con un coeficiente de correlacion débil de r = 0,296 con un nivel de
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significancia de p = 0,037 entre las dos variables, es decir; los trabajadores se sienten
comprometidos de manera regular debido a las pocas oportunidades de trabajo que hay

fuera de la entidad en la que laboran.

Se concluyé que no existe una correlacion entre Compromiso Normativo y
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de
la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca en el afio 2019. Lo cual queda
demostrado con un coeficiente de correlacion débil r = 0.175 con un resultado que ha
generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,223 entre las dos
variables. Lo cual indica que si bien es cierto existe un nivel alto de Compromiso
Normativo no se relaciona de manera directa con la Satisfaccion Laboral existiendo otros
factores como el tiempo de trabajo y/o tipo de contrato que son determinantes al momento

hallar la relacion entre las variables.
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RECOMENDACIONES

En relacion a las conclusiones obtenidas en la presente investigacion se proponen
las siguientes recomendaciones:

1) Se recomienda a la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de Municipalidad
Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, tome en cuenta los resultados obtenidos en
la presente investigacion y mantener los estandares para velar por el bienestar de sus
trabajadores, asi como también brindar espacios de trabajo adecuados para la
comodidad de los mismos y puedan realizar sus labores de manera méas productiva lo
cual se vera reflejada en el compromiso por obtener los objetivos gerenciales dentro
de la entidad.

2) El compromiso Afectivo y la Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Urbano y Rural de Municipalidad Provincial de Hualgayoc -
Bambamarca se encuentra en un nivel alto, sugiriendo que no se descuide el interés
por los trabajadores y reforzando el compromiso organizacional a través de
capacitaciones y charlas acerca de comportamiento organizacional, clima laboral
creando un ambiente de satisfaccion laboral 6ptimo para desarrollarse personal y
profesionalmente.

3) Se recomienda Fortalecer el compromiso de los trabajadores la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca; a través
del reconocimiento de logros personales y de equipo o sub gerencia correspondiente;
de manera que el exito obtenido en su centro de trabajo lo impulse a seguir
contribuyendo con los objetivos gerenciales. Este tipo de reconocimiento puede ser a

través de diplomas, certificados y premios.



103

4) Se sugiere a la entidad implementar un area o departamento psicoldgico, con el fin de
velar por los trabajadores tanto de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de
Municipalidad Provincial y con esto generar acciones de solucion y mejora tanto
psicolégicos como psicosociales del personal, y se sientan comprometidos con la

entidad y por ende aumenten su productividad y su nivel de satisfaccién laboral.
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ANEXOS

Anexo A: Escala de Satisfaccién Laboral SI-ARG

DATOS PERSONALES

Edad: coooeeeeeeeeeee e,
Sexo : Masculino ] Femenino ]
Condicién Laboral : Permanente O Contratado (CAS) O

Tiempo de ServiCio: .......ccooeovviiiriiincise e
INSTRUCCIONES

A continuacién, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), aun
Totalmente en Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada enunciado con una “X”,
eligiendo la opcidn que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO DA
INDIFERENTE |
EN DESACUERDO ED
TOTALMENTE EN DESACUERDO TD
N° ITEMS TA | DA | ED | TD
1 \I)g:ﬂ:irlr;g:ggce de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacion y

2 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las de mi
familia.

3 | Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo.

4 | Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

5 | Aqui tengo oportunidades para ascender.

6 | Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

7 | La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades.




La organizacién provee de los equipos y mobiliario necesarios para
realizar mi trabajo.
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La remuneracion que percibo esta acorde con la labor que realizo.

10

Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin problema en el
trabajo.

11

Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores.

12

Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los
colaboradores.

13

Mantengo una adecuada comunicacion con compafieros de otras
areas del trabajo.

14

El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y
capacidades.

15

Considero adecuado el ambiente en el gue realizo mi trabajo.

16

El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de lo que
recibiria en otras organizaciones.

17

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las
actividades en el trabajo.

18

Tengo confianza en mis compafieros del trabajo.

19

El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un
ascenso en la organizacion.

20

Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para
realizar mi trabajo.

21

El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.

22

Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis
labores.

23

La organizacion me paga puntualmente las remuneraciones.

24

Mi jefe estd constantemente evaluando mi trabajo.

25

Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis
compafieros.

26

El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
remunerativa.

27

Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se utilizan
diferentes medios como: reuniones, cartas, memorandums, etc.




28

En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de
acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.
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29

La temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

30

Aqui me brindan los beneficios como seguro médico,
gratificaciones, vacaciones, etc.

31

Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como realizar
alguna actividad en el trabajo.

32

Me agrada trabajar con mis comparieros de labores.

33

Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi
trabajo

34

En la organizacion, la informacion que se recibe acerca de los
cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.

35

En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien
definidas, por tanto, sé lo que se espera de mi.

36

La organizacion me proporciona los materiales necesarios para
realizar un buen trabajo.

37

Mi jefe toma en cuenta la opinién de los compafieros del trabajo
para tomar decisiones.

38

Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.

39

Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos en la
organizacion, recibo la capacitacion suficiente.

40

La organizacién me mantiene informado del logro de metas y
objetivos propuestos.

41

Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza.

42

Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.

43

La organizacion tiene en cuenta la antigtiedad, para ascender a
otros puestos de trabajo.
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INSTRUCCIONES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las

afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinion

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

TA

DA

ED

TD

NO

ITEMS

TA

DA

ED

TD

Si yo no hubiera invertido tanto en
esta organizacién, consideraria
trabajar en otra parte.

Aunqgue fuera ventajoso para mi,
no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacién ahora

Renunciar a mi organizacién
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Permanecer en mi organizacion
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion
pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir
algo mejor.

Seria muy feliz si trabajara el
resto de mi vida en esta
organizacion
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Me sentiria culpable si renunciara
a mi organizacion en este
momento.

Esta organizacion merece mi
lealtad

Realmente siento los problemas de
mi organizacion como propios

10

No siento ningin compromiso de
permanecer con mi empleador
actual

11

No renunciaria a mi organizacién
ahora porque me siento
comprometido con su gente

12

Esta organizacion significa mucho
para mi.

13

Le debo muchisimo a mi
organizacion

14

No me siento como “parte de la
familia” en mi organizacion.

15

No me siento parte de mi
organizacion

16

Una de las consecuencias de
renunciar a esta organizacién
seria la escasez de alternativas.

17

Seria muy dificil dejar mi
organizacion en este momento,
incluso si lo deseara.

18

No me siento “emocionalmente
vinculado” con esta organizacién.
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Anexo C. Matriz de Consistencia Metodoldgica
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TITULO: Compromiso organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019.

PROBLEMA

TECNICAS/

- POBLACION Y TIPO/
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS MUESTRA NIVEL
) Compromiso Afectivo: PPy,
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE Disposicién de l0s Identificacion con la
GENERAL GENERAL GENERAL D trabajadores a organizacion
) - B ) ) Compromiso involucrarse e
¢Qué relacion Identificar qué Existe una Organizacional: identificarse con la
existe entre tipo de relacion relacion ) organizacién. (Meyer y ) POBLACION:
compromiso existe entre significativa Compromiso Allen, 1997) Involucramiento con la
organizacional y compromiso entre el organizacional organizacién 50 Trabajadores
satisfaccion laboral ~ organizacional y compromiso como el deseo de de la Gerencia de
en los trabajadores de satisfaccion organizacional y  realizar elevados a) Recopilacion de Desarrollo
la Gerencia de laboral en los la satisfaccion esfuerzos Datos: Urbano y Rural
Desarrollo Urbanoy trabajadores de la  laboral en los por el bien de la . Percepcion de Encuesta / dela
Rural de la Gerencia de trabajadores de la institucion, el Compromiso de alternativas cuestionario Municipalidad
Municipalidad Desarrollo Gerencia de anhelo de Continuidad: El Cuestionario de Provincial
Provincial Hualgayoc ~ Urbano y Rural Desarrollo permanecer en la Costo que asocian los Compromiso Hualgayoc — Descriptiva
— Bambamarca, de la Urbano y Rural mismay aceptar  trabajadores al dejar la Organizacional fue Bambamarca, Correlacional,
2019? Municipalidad dela sus principales empreZal.l(Meyer y creado por Meyer y 2019
Provincial Municipalidad objetivos y en, . Allen en 1997 No Experimental
Hualgayoc — Provincial valores. (Porter y 1997) m;’fgﬁ;:;gﬂ la MUESTRA: DepCorte
Bambamarca, Hualgayoc — Lawler, 1965) g ' b) Analisis y Transversal.
2019. Bambamarca, Discusion de No
2019. Resultados: probabilistica
Tablas conformada por
Lealtad con la Figuras los 50
organizacion. : i
Compromiso Porcentajes Trabajadores ya
L que se tiene
Normativo: acceso a la
Sentido de obligacion informacion en
que sienten los
trabajadores de general.

permanecer en la
empresa. (Meyer y
Allen, 1997)

Sentido de obligacion.
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

a. (Qué relacién
existe entre
compromiso afectivo
y satisfaccion laboral
en los trabajadores de
la Gerencia de
Desarrollo Urbano y
Rural de la
Municipalidad
Provincial Hualgayoc
— Bambamarca,
2019?

b. ¢{Qué relacion
existe entre
compromiso de
continuidad y
satisfaccion laboral
en los trabajadores de
la Gerencia de
Desarrollo Urbano y
Rural de la
Municipalidad
Provincial Hualgayoc
— Bambamarca,
2019?

c.;Qué relacion existe
entre compromiso de
normatividad y
satisfaccion laboral
en los trabajadores de
la Gerencia de
Desarrollo Urbano y
Rural de la
Municipalidad
Provincial Hualgayoc

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

a) Identificar el
tipo de relacion
entre
compromiso
afectivo y
satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de
Desarrollo
Urbano y Rural
dela
Municipalidad
Provincial
Hualgayoc —
Bambamarca,
2019.

b) Identificar el
tipo de relacién
entre
compromiso de
continuidad y
satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de
Desarrollo
Urbano y Rural
de la
Municipalidad
Provincial
Hualgayoc —
Bambamarca,
2019.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

a) Existe una
relacion
significativa
entre
compromiso
afectivoy
satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de
Desarrollo
Urbano y Rural
dela
Municipalidad
Provincial
Hualgayoc —
Bambamarca,
2019.

b) Existe una
relacion
significativa
entre
compromiso de
continuidad y
satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de
Desarrollo
Urbano y Rural
dela
Municipalidad
Provincial
Hualgayoc —
Bambamarca,
2019.

VARIABLE
e
Satisfaccion
Laboral:

Satisfaccion laboral
es la actitud que
muestra el
trabajador frente a
su centro de
trabajo, basandose
en creencias,
valores que el
trabajador va
desarrollando en su
trabajo y que a su
vez estos influiran
de manera
significativa en su
comportamiento y
los resultados que
el obtenga. Barraza
y Ortega (2009).

Ambiente de trabajo
optimo.

Materiales y equipos

Condiciones de necesarios.

trabajo

Instalaciones de trabajo
seguras.

Remuneraciones
cubren necesidades

Remuneraciones y

Beneficios Pagos puntuales.

Seguro médico,
Jubilacién

Reconocimiento de
superiores

Apoyo de superiores en
algun problema en el
trabajo

Supervision Los superiores toman en

cuenta las opiniones del
trabajador

Existe evaluacién por
parte de los superiores

Equipo de trabajo y

Relaciones Humanas ~
comparieros

a) Recopilacion de
Datos:

La Escala de
Satisfaccion Laboral
SL-ARG creado por

Alex Sivori Ruiz
Gomez y Maria
Zavaleta Flores en el
afio 2013.

b) Andlisis y
Discusion de
Resultados
Tablas
Figuras
Porcentajes
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— Bambamarca, c) Identificar el
2019? tipo de relacion c) Existe una
entre relacién Expresion de opiniones
compromiso significativa en el trabajo.
normativo y entre
satisfaccion compromiso
laboral en los normativo y Asenso en el trabajo
trabajadores de la satisfaccion
Gerencia de laboral en los Promociony L L
Desarrollo trabajadores de la Capacitacion Capacitacion suficiente
Urbano y Rural Gerencia de
de la Desarrollo Tiempo de servicio
Municipalidad Urbano y Rural
Provincial dela L
Hualgayoc — Municipalidad Comunlca}cmn con
Bambamarca, Provincial Superiores
2019. Hualgayoc —
Bambamarca, Facil acceso a
2019. informacion

Comunicacién
Reuniones, cartas,
memorandums

Informacioén de logros y
metas.

Desarrollo de
habilidades

Desarrollo de
conocimientos y

Puesto de Trabajo capacidades

Funciones establecidas
en el contrato
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Anexo D. Validacion de expertos.

Experto 1

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

DATOS GENERALES

«  Apellidos y nombres del validador: Méndez Vicufia, Juan Ramén

»  Grado Académico: Magister

« Institucion donde labora: Universidad Privada del Norte

»  Especialidad del validador: Gestion Comercial

» Titulo de la investigacion: “Compromiso Organizacional Y Satisfaccion
Laboral En Los Trabajadores De La Gerencia De Desarrollo Urbano Y
Rural De La Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019”

*  Nombre del instrumento: Cuestionario.

«  Autor del instrumento: Meyer y Allen, adaptado por Leiva Diaz Jhonatan

Alexis

PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Observaciones:

Lugar y fecha: Cajamarca, 06 de diciembre de 2020

g7

LY

—
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Experto 2

DATOS GENERALES

»  Apellidos y nombres del validador: Sdenz Rodriguez, Rolando Remigio

*  Grado Académico: Doctorado

* Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

*  Especialidad del validador: Gestion Empresarial

«  Titulo de la investigacion: “Compromiso Organizacional Y Satisfaccion
Laboral En Los Trabajadores De La Gerencia De Desarrollo Urbano Y
Rural De La Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019”

*  Nombre del instrumento: Cuestionario

»  Autor del instrumento: Meyer y Allen, adaptado por Leiva Diaz Jhonatan

Alexis.

PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Observaciones:

Lugar y fecha: Cajamarca, 06 de diciembre de 2020

Firma del Experto Informante

DNI. N °: 31600080

N ° de colegiatura: CLAD — 04116

Teléfono N °:974791699




120

Experto 3
I. DATOS GENERALES

*  Apellidos y nombres del validador: Uribe Cornelio, Guido Elmer

*  Académico: Magister

* Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

»  Especialidad del validador: Gestion Publica

*  Titulo de la investigacion: “Compromiso Organizacional Y Satisfaccion
Laboral En Los Trabajadores De La Gerencia De Desarrollo Urbano Y
Rural De La Municipalidad Provincial Hualgayoc — Bambamarca, 2019”

*  Nombre del instrumento: Cuestionario
»  Autor del instrumento: Meyer y Allen, adaptado por Leiva Diaz Jhonatan

Alexis.
I1. PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Observaciones:
Lugar y fecha: Lima, 06 de diciembre de 2020
Firma del Experto Informante
DNI. N °: 70117561
N ° de colegiatura: CLAD — 12504

Teléfono N °: 958030071

/ﬁg. ‘Guido Elmer U/W‘welio
CLAD N° 12



