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Resumen

La investigacién tuvo como problema principal, ¢De qué manera la satisfaccion laboral
se relaciona con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo-20197?; en tanto, el objetivo general fue determinar la relacién entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo-2019; mientras que, el método general del estudio fue el método cientifico
,los métodos especificos fueron: hipotético-deductivo y estadistico; el estudio fue de tipo basica
con un nivel de investigacion correlacional, de disefio no experimental tipo transeccional ; la
muestra de estudio fue conformada por 73 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Satipo, se us6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta con sus respectivos
cuestionarios tipo escala de Likert confiables y validados que fue aplicado en un solo periodo
de tiempo. Los resultados adquiridos por medio del coeficiente de correlacion Tau-b Kendall
fue T = 0,761, con una significancia bilateral de p= 0,000; por lo que, se concluyé que la
satisfaccion laboral se relaciona de manera directa notable con el compromiso organizacional;
por esa razon, se sugiere que la Municipalidad Provincial de Satipo aplique acertadamente los
conocimientos adquiridos en el trabajo de investigacion con la finalidad de capacitar
apropiadamente a sus empleados a fin de que estos experimenten satisfaccion laboral y ; en
consecuencia, se sientan comprometidos organizacionalmente con la entidad al asumir como

propias las objetivos institucionales, propiciando que el personal sea méas productivo .

Palabras Clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional .
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Abstract

The research work had as a general problem, in what way is job satisfaction related to
the organizational commitment in the workers of the Provincial Municipality of Satipo-2019 ?;
meanwhile, the general objective was to determine the relationship between job satisfaction
and organizational commitment in the workers of the Provincial Municipality of Satipo-2019;
whereas, the general method of the study was the scientific method ,the specific methods were:
hypothetical-deductive and statistical, The study was of a basic type with a correlational
research level, of a non-experimental, transectional; The study sample was made up of 73
workers of the Provincial Municipality of Satipo, the interview and the survey with their
respective reliable and validated Likert scale questionnaires were used as a data collection
technique that was applied in a single period of time. . The results obtained by means of the
Tau-b Kendall correlation coefficient were t = 0.761, with a bilateral significance of p = 0.000;
Therefore, it was concluded that job satisfaction is directly related to organizational
commitment; For this reason, it is suggested that the Provincial Municipality of Satipo correctly
apply the knowledge acquired in the research work in order to properly train its employees so
that they experience job satisfaction and; Consequently, they feel organizationally committed
to the entity by assuming the institutional objectives as their own, encouraging the staff to be
more productive .

Key Words: job satisfaction, organizational commitment.



XVi

Introduccion

La investigacion “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Satipo-2019”, realiza un estudio objetivo respecto a la
administracion municipal; dado que, la poblacién de estudio de la Municipalidad Provincial de
Satipo conforma una unidad politica administrativa dentro del aparato estatal, pues tiene como
funcién principal la prestacion de bienes y servicios publicos en beneficio de su poblacién; no
obstante, dicha entidad viene afrontando dificultades en cuanto al compromiso organizacional
de su personal; habida cuenta de que, estos no muestran sentido de pertenencia, reciprocidad e
identificacién con la institucion; puesto que, no asumen como propios las metas y objetivos
institucionales; asimismo, estos acontecimientos se vienen originando; a consecuencia de,
diversos factores tales como: el no estar conforme con el sueldo que le es asignado (consideran
que es inferior al trabajo realizado), el no contar con las condiciones adecuadas de trabajo
(ambientes fisicos, horarios de trabajo, puestos laborales, disponibilidad de materiales de
trabajo), el considerar que las condiciones de bienestar (clima laboral, gratificacion, asignacion
familiar, actividades recreativas) que le son otorgadas no son del todo beneficiosos para su
desarrollo personal, profesional y familiar. Ante ello un elemento imprescindible a fin de
fortalecer y afianzar el compromiso organizacional de los empleados es sin duda alguna la
satisfaccion laboral; debido a que, permite que el personal muestra conformidad, motivacion,
satisfaccion respecto a su trabajo y su situacion laboral, lo cual ha de incidir favorablemente en
su compromiso organizacional, pues a de mejorar su desempefio laboral al administrar
eficientemente los fondos y bienes publicos.

En tanto, dentro de este contexto se establece que el objetivo principal es, determinar la
relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
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En lo referente a la metodologia se emplea como método general: el método cientifico
y como métodos especificos: hipotético-deductivo y estadistico; el estudio es de tipo basica de
nivel correlacional y de disefio no experimental-transeccional; por cuanto, describe las
particularidades y la relacion que existe entre las variables de estudio. Los 2 instrumentos de
medicion confiables y validados para las variables 1: Satisfaccion laboral y la variable 2 :
compromiso organizacional, que son aplicados a los 73 empleados de la Municipalidad de
Satipo con el objeto de recabar informacién referente a las variables satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, los datos recolectados son procesados y analizados en el programa
SPSS mediante el coeficiente de correlacion Tau-b Kendall a fin de establecer la correlacion
entre las variables de interés.

La presente investigacion se ha desarrollado de manera estructurada a fin de realizar un
estudio riguroso del fendmeno de investigacion:

En el Capitulo I: se planted la realidad problemética del estudio describiendo
rigurosamente el estado actual de las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, asi también, en este capitulo se encuentra redactado los objetivos, justificacion,
delimitacion del problema e interrogantes.

En el Capitulo Il: se ha de analizar, exponer y explicar el marco tedrico, los
antecedentes, las bases tedricas y el marco conceptual con el objeto de fundamentar, sustentar
tedricamente la problemaética en cuestion.

En el capitulo I11: se plantea la hip6tesis como prediccion que ha de dar una posible
explicacién al problema de investigacion; asi también se exponen las variables y su
operacionalizacion.

En el Capitulo I1V: se especifica la metodologia (método, tipo, nivel, disefio) que se ha

de emplear en el desarrollo de la investigacién, detallando del por qué de su utilizacion; asi
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también en ella se define el instrumento de medicion que se ha de usar para la adquisicion de
los datos de estudio.

En el Capitulo V: se procede con la descripcion minuciosa de los datos de
investigacion; al igual que con la contrastacion de hipotesis a fin de evaluar su veracidad.

Al respecto, en funcion a los resultados adquiridos, se realiza la discusion de resultados,
conclusiones finales y recomendaciones.

Este trabajo de estudio permitio establecer la relacidn entre las variables del fendmeno

de estudio satisfaccion laboral y compromiso organizacional, asi como también la

administracion del personal.



Capitulo |
Planteamiento del Problema
“El planteamiento del problema consiste en explicar el tema que se pretende investigar.
Se trata de concretar una situacion para analizarla, describirla” (Neill & Cortez, 2018, pag. 94).
El estudio planteado describe de forma clara y precisa la realidad actual de los
elementos que se observan en el problema de investigacion: “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de la municipalidad provincial de Satipo-
2019”.

1.1. Descripcidn de la realidad problematica
“Las municipalidades provinciales y distritales son los 6rganos de gobierno local.
Tienen autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de su competencia”
(Art. 194°, Constitucion Politica del Pert, 1993). Puesto que, son catalogados como “la
entidad territorial fundamental de la division politico administrativa del Estado, [...],
dentro de los limites que le sefialen la Constitucion y la ley y cuya finalidad es el bienestar
general y el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién en su respectivo territorio”

(Salas, 2013, pag. 186); dado que, tiene la enorme tarea:



“De elevar las condiciones econdmicas, sociales, humanas, fisicas y culturales del
municipio y de su poblacién, para hacerlo econdémicamente equitativo,
politicamente viable, administrativamente eficiente y ambientalmente sustentable.

Todo se basa en un proceso de planificar y administrar los recursos propios de un

municipio de manera eficiente y eficaz, con vision de desarrollo” (Parras, 2016,

pag. 10).

Al respecto, una de los principales problemas que afrontan las municipalidades en
nuestro pais es precisamente aquella que esta ligada a la mala administracion de sus
recursos publicos que; por consiguiente, impactaran de forma negativa en el desarrollo de
sus actividades, pues los bienes y servicios que brindan a la poblacion en general seran
ineficientes. Dentro de este contexto cabe sefialar que un componente elemental e
influyente es el factor humano (trabajadores que laboran en la institucién); debido a que,
son los encargados de llevar a cabo las labores municipales. Ahora bien, en lo concerniente
a la investigacion, la Municipalidad Provincial de Satipo no solo requiere del personal
idoneo sino de empleados que se sientan comprometidos con su institucién; de modo que,
todos ellos estén identificados e involucrados en el logro de sus metas y objetivos
institucionales; no obstante, la municipalidad motivo de estudio viene afrontando
inconvenientes referente al compromiso organizacional; dando lugar a que se realice una
explicacion mas proxima del fendmeno en cuestion a fin de darnos a conocer de manera
detallada el comportamiento de las desviaciones y anomalias que se vienen dando durante
el desarrollo de las labores en la Municipalidad Provincial de Satipo.

Es por ello que se ha de efectuar un correcto diagndstico con el objeto de
identificar, analizar y caracterizar el estado actual del fendmeno de estudio, al igual que
los sucesos y actos comprendidos en ella que requieren ser abordados; por lo cual se hace

necesario exponer los sintomas, causas, consecuencias y control de pronostico a fin de



precisar la informacion trascendental de la investigacion con el proposito de abordar
acertadamente la problematica del compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo, posibilitindonos pasar de un estado adverso a uno
deseado.

Sintomas:

En funcion a la informacion obtenida encontramos que el personal de la
Municipalidad de Satipo viene mostrando una baja productividad laboral; al igual que,
insatisfaccién laboral, falta de interés en la labor que desempefian, ambiente de trabajo
negativo, falta de trabajo en equipo, por la comunicacion deficiente en su centro de trabajo;
pues el personal no se siente identificado con su institucién al consideran que no tiene la
obligacion moral de estar comprometidos con esta; ya que, experimentan un sentimiento
negativo hacia el vinculo afectivo que el trabajador desarrolla con la municipalidad,;
asimismo, otro factor adverso que evidencia la problematica de estudio (compromiso
organizacional) es sin lugar a dudas las condiciones inapropiadas de trabajo en las que
viene laborando personal.

Causas

En tal sentido, los incidentes desfavorables ocurridos en la Municipalidad
Provincial de Satipo en cierto modo son causados por la disconformidad salarial de los
empleados; ya que, estos consideran que el salario percibido es inferior al trabajo que
realizan, pues también la jornada laboral en muchas ocasiones exceden las 8 horas; por
otra parte, alegan que el &rea fisica de trabajo al que estan expuestas son inadecuadas; por
cuanto, los ambientes fisicos de trabajo no son del todo amplios, limpios, seguros,
iluminados y ventilados, lo cual afecta el confort del personal municipal; lo mismo ocurre
con el clima laboral tenso la mala comunicacion entre los trabajadores genera tensiones y

conflictos en la institucion; por otra parte, el ineficiente aprovisionamiento de materiales,



bienes muebles (escritorio, computadora, fotocopiadoras, impresoras, etc.), uUtiles de
escritorio; asi como también la inapropiada cultura de trabajo (negativa disponibilidad,
empatia, responsabilidad) y de politicas de bienestar laboral repercuten de manera
desfavorable en el compromiso que el trabajador ha de desarrollar con la entidad;
asimismo, todos estos elementos afectan directamente el desempefio laboral; debido a que,
el personal se encuentra desmotivado e insatisfecho, por lo que no se ha de identificar,
comprometer con su institucion.

Consecuencia:

De no atender oportunamente el fenémeno de estudio, se tendra consecuencias
negativas; puesto que, la Municipalidad Provincial de Satipo se encontrard al borde de la
quiebra debido a su colapso financiero; por cuanto, se afectara el desempefio y rendimiento
laboral del personal provocando improductividad laboral en la entidad; lo cual se vera
reflejado en la ineficiente captacion y utilizacion de los fondos pablicos (ingreso, liquidez,
pagos) y; por consiguiente en el pésimo servicio que se le ha de brindar a la poblacion en
general; ya que, los trabajadores al sentirse insatisfecho laboralmente adoptardn un
sentimiento de rechazo hacia su propio trabajo y a la entidad donde laboran, puesto que,
experimentaran un deseo subjetivo de no comprometerse con este adoptando
comportamientos inadecuados (incumplimiento de sus funciones, ausentismo laboral ), al
igual que no se sentiran identificados y en la necesidad u obligacion moral de permanecer
en ella.

Control de prondstico:

No obstante, a fin de dar solucion a la problemaética de estudio suscitada en torno
a la variable compromiso organizacional, se ha de precisar que la variable satisfaccion
laboral se presenta como probable solucidn a dicho fendmeno; pues segln (Atalaya, 2015)

“la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.



Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas” (p. 5). Es por ello “que las empresas
u organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren satisfechos [...]. Para ello,
han de procurar que trabajen en un entorno fisico adecuado y con unas condiciones
favorables” (Buentello et al., 2015, p. 1320); ya que, esta es “Aquella sensacion que una
persona experimenta al lograr el equilibrio ante una o varias necesidades, se da como
producto de diversas interacciones entre [...], los trabajadores prestadores del servicio y el
medio, es decir, es lo que la persona desea del trabajo y lo que logra de é1” (Charaja &
Mamani, 2015, pag. 2).

Asi pues, la satisfaccion laboral resulta ser un elemento esencial que evidenciaria
una posible relacion directa con el compromiso organizacional; dado que, fortaleceria el
lazo entre municipio y empleado. Ademas, cabe considerar que la satisfaccion laboral
mostrara también correlacion con las dimensiones compromiso afectivo, compromiso
continuo y compromiso normativo pues estas reflejan las expectativas e intereses del
trabajador municipal; ya que, el compromiso afectivo se “refiere a los lazos emocionales
que las personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades
[...] y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion” (Arias,
Varela, Loli, & Quintana, 2005, pag. 17). En tanto, el compromiso continuo “Se refiere a
los lazos establecidos resultantes del apego de cardcter material. EI empleado esta
vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo, esfuerzo, e incluso, dinero en la
organizacioén y dejarla seria perderlo todo” (Herrero, 2016). Mientras que, el compromiso
normativo “Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido
moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones” (Gomez et al.,

2014, p. 63).



Dentro de este marco es evidente que la realidad problematica de la investigacion
reside en la falta de implementacion de medidas organizativas y de funcionamiento que
reorienten el accionar en el interior de la Municipalidad Provincial de Satipo a fin de que
su personal se sienta comprometido porque disponer de un trabajador comprometido es
haber ganado mucho.

1.2. Delimitacion del problema

Desde el punto de vista de, (Neill & Cortez, 2018) la delimitacion del problema
“ayudaré a orientar el rumbo del estudio planteado, [...], esta consiste en precisar y sefialar
el tiempo y el lugar especifico del tema elegido” (p. 93).

El presente estudio enfocd de manera concreta el area de interés de la investigacion
con la finalidad de fijar sus limites: espacial, temporal y conceptual.

1.2.1. Delimitacién Espacial
En laopinion de, (Neill & Cortez, 2018, pag. 93) la delimitacion espacial “hace
referencia al &rea geogréafica en donde se realizaré la investigacion. Aqui se precisa el
lugar donde se llevara a cabo el estudio”.
La investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Provincial de Satipo,
distrito de Satipo, provincia de Satipo, departamento de Junin.
1.2.2. Delimitacion Temporal
De acuerdo con, (Neill & Cortez, 2018) la delimitacion temporal “comprende
el periodo o lapso de tiempo escogido para efectuar la investigacion. Se refiere al
momento en que se recaba la informacidn y para el cual las conclusiones del estudio
son validas” (p. 93).
La presente investigacion se desarrollé en el periodo correspondiente de enero

a diciembre del afio 2019.



1.2.3.

Delimitacion Conceptual o Tematica

Desde el punto de vista de, (Carrasco, 2019) la delimitacion conceptual
“Consiste en organizar en secuencia logica, organica y deductiva, los temas ejes que
forman parte del marco tedrico en la que circunscriben las variables del problema de
investigacion” (p. 88).

El estudio comprendié los términos relacionados con las variables,
dimensiones e indicadores:

12 variable: Satisfaccion laboral: Salario y la estimulacion, condiciones de

trabajo y condiciones de bienestar.
2% variable: Compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso

continuo y compromiso normativo.

1.3. Formulacion del problema.

En la opinién de, (Sanchez et al., 2018, p. 70) la formulacion del problema

“Comprende el enunciado del problema de investigacion considerando sus aspectos y

relaciones esenciales. Preferentemente la formulacion del problema de investigacion se da

en forma interrogativa”.

1.3.1.

1.3.2.

Problema general.

¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019?

Problemas especificos.

1. ¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el Compromiso afectivo en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019?

2. ¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el Compromiso continuo

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019?



3. ¢De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el Compromiso normativo

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019?

1.4. Justificacion

Desde el punto de vista de, (Sanchez et al., 2018, p. 83) la justificacion esta

“Referido a la importancia y fundamentacion de una investigacion es decir responde a la

pregunta por qué y para qué se investiga. Puede haber una justificacion legal o normativa,

justificacidn préactica o justificacion tedrica”.

1.4.1.

1.4.2.

Social.

En la opinion de, (Carrasco, 2019) la justificacién social “radica en los
beneficios y utilidades que reporta para la poblacion los resultados de la investigacion,
en cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar proyectos de
mejoramiento social y econémico para la poblacion” (p. 120).

La investigacion se justifica socialmente; habida cuenta de que, le posibilita a
la Municipalidad Provincial de Satipo saber qué medidas adoptar a fin de que sus
trabajadores estén comprometidos con su institucion al desempefiar con esmero y
eficacia las labores que le fueron asignadas con el proposito de cumplir con los
objetivos y metas institucionales, para de este modo brindar un servicio pablico de
calidad a la poblacion y; por consiguiente, promover el desarrollo sostenible de su
localidad.

Teorica.

Desde el punto de vista de, (Carrasco, 2019) la justificacion teodrica “se
sustenta en que los resultados de la investigacion podran generalizarse e incorporarse
al conocimiento cientifico y ademas sirvan para llenar vacios o espacios cognoscitivos

existentes” (p. 119).



1.4.3.

La presente investigacion se justifica teéricamente; debido a que, en funcién
al analisis tedrico de la variable 1: satisfaccion laboral y la variable 2: compromiso
organizacional, se propone tedricamente la relacion entre las variables de estudio
conforme a la generalizacion de los resultados adquiridos en la investigacion a fin
generar analisis en torno a los conocimientos existentes.

Metodoldgica.

De acuerdo con, (Carrasco, 2019, pag. 119) la justificacion metodoldgica se
realizan “si los métodos, procedimientos y técnica e instrumentos disefiados y
empleados en el desarrollo de la investigacion resultan eficaces, y de ello se deduce
gue pueden estandarizarse, entonces podemos decir que tiene justificacion
metodolodgica”.

En la investigacion se elaboran dos instrumentos de medicién para la variable
1: satisfaccion laboral y la variable 2: compromiso organizacional, los cuales antes de
ser empleados en la muestra de estudio son sometidos a rigurosas pruebas de validez
mediante juicios de expertos de profesionales conocedores del tema, garantizando de
este modo que los cuestionarios midan en realidad la variable de estudio que se desea
medir. Seguidamente los cuestionarios de investigacién afrontan la prueba de
confiabilidad por medio de una prueba piloto que es medido por el Coeficiente Alfa
de Cronbach certificando que los correspondientes instrumentos al ser aplicados en
reiteradas veces generen los mismos resultados consistentes en la escala de medida;
asimismao, cabe sefialar que los instrumentos de recoleccion de datos podran ser usados
en posteriores investigaciones como prototipo para elaborar sus cuestionarios o

simplemente mejorarlos.
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1.5. Objetivos

A criterio de (Bernal, 2016), “los objetivos son los propdsitos del estudio, expresan

el fin que pretende alcanzarse” (p. 126).

1.5.1.

1.5.2.

Obijetivo general.

De acuerdo con, (Neill & Cortez, 2018) el objetivo general “Precisa la
finalidad de la investigacion, en cuanto a sus expectativas mas amplias. Orienta la
investigacion” (p. 96).

1. Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Obijetivos especificos.

1. Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

2. Sefialar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

3. Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el Compromiso normativo en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
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Capitulo 1l
Marco Teorico

A juicio de (Béez, 2018), “El marco tedrico es el conjunto de teorias y de informacion
que nos sirve para fundamentar el problema y del cual nos auxiliamos para interpretar los
resultados de la investigacion” (p. 45).

El presente estudio describe, organiza e integra las investigaciones y teorias ligadas a
las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional con el objeto de sustentar
tedricamente la investigacion.

2.1. Antecedentes
De acuerdo con, (Neill & Cortez, 2018) los antecedentes “Corresponde a las
investigaciones y trabajos realizados con anterioridad por otros autores, ofreciendo un
panorama general de los distintos enfoques previos tratados sobre el tema” (p. 101).
El trabajo de investigacion cita trabajos previos que tienen relacion con las
variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional, posibilitandonos adquirir

conocimientos ligados a la investigacion.
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2.1.1. Nacionales.

(Castillo & Pillaca, 2018) en su tesis “Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cangallo
2016 . Desarrollado en la Universidad César Vallejo, para optar el Titulo Profesional
de Maestro en Ciencias Empresariales; tuvo como objetivo principal conocer la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cangallo, el estudio fue de nivel
correlacional, la muestra fue conformada por 64 trabajadores a los cuales se les aplicd
una encuesta con su respectivo cuestionario validados y confiable. Los resultados
obtenidos evidenciaron que existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cangallo; puesto que, el Coeficiente de Spearman fue 0.576 y el valor p=0.000; lo
cual significé rechazar la Ho y aceptar la Ha.

El trabajo citado se relaciona con la investigacion; habida cuenta de que, nos
proporcion6 dos instrumentos de medicion validados y confiables para las variables
del fendmeno de estudio satisfaccion laboral y compromiso organizacional, las cuales
nos sirvieron de prototipo para elaborar nuestros cuestionarios de recojo de datos;
ademas, nos permitié conocer que pasos recorrer en el método cientifico a fin de
obtener conocimientos cientificos.

(Guerra, 2017) en su tesis “Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional de los Trabajadores de la VII - Direccion Territorial Policial de Lima
(DIRTEPOL) 2016 ”. Elaborado en la Universidad César Vallejo, para optar el Titulo
Profesional de Maestro en Ciencias Empresariales; tuvo como objetivo principal
establecer en qué medida la Satisfaccion laboral se relaciona con el Compromiso

organizacional de los trabajadores en la VII Direccion Territorial Policial, la
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investigacion fue de nivel correlacional, la muestra fue integrada por 90 empleados a
los cuales se les realiz6 una encuesta con su respectivo cuestionario validado y
confiable. Los resultados obtenidos concluyeron que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores en
la V11 Direccion Territorial Policial.; dado que, el Coeficiente de Spearman fue 0.825
y el valor p=0.000 < 0.01; por lo cual se rechazé la Ho y aceptar la Ha.

El trabajo referido presenta vinculo con la investigacion, dado que, nos facilit6
un modelo de matriz de operacionalizacion de variables que nos permitié desarrollar
con coherencia y rigor cientifico el planteamiento del problema de investigacién, sus
objetivos e hipotesis; al igual que, nos facilitd entender cémo plantear una
investigacion de nivel correlacional a fin de entender y evaluar la relacion existente
entre las variables de estudio.

(Ibarra, 2019) en su tesis “Satisfaccién laboral y compromiso organizacional
de los empleados de la empresa de transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018 . Realizado en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, para optar el Titulo Profesional de Maestro en Ciencias Empresariales; tuvo
como objetivo principal establecer de qué manera la satisfaccion laboral de los
empleados influye en su compromiso organizacional en la Empresa de Transportes
San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, el estudio fue de nivel correlacional, la
muestra fue constituida por 124 empleados, a los cuales se les realizo una encuesta
con su respectivo cuestionario validado y confiable. Los resultados obtenidos
develaron que la satisfaccion laboral de los empleados influye significativamente en
su compromiso organizacional en la Empresa de Transportes San Martin de Porres.;
debido a que, el resultado de la Prueba Estadistica Chi - Cuadrado fue P=0,001 <0,05;

lo cual significo rechazar la Hoy aceptar la Ha.
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El estudio citado se relaciona con el trabajo de investigacion; debido a que,
nos facilitdé un modelo de matriz de consistencia que nos posibilité analizar el nivel
de consistencia y relacién légica entre las partes que integran el estudio; ademas, nos
dot6 de teorias cientificas sobre las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional que nos permitié consolidar nuestro marco teoérico y fundamentar
tedricamente nuestro objeto de estudio.

(Quino, 2017) en su tesis “Compromiso organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017 .
Elaborado en la Universidad César Vallejo, para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion; tuvo como objetivo principal establecer la relacion
entre compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del area
logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima; el presente estudio fue de nivel
correlacional, la muestra fue integrada por 40 trabajadores a los cuales se les aplico
una encuesta con su correspondiente cuestionario validado y confiable. Los resultados
obtenidos concluyeron que existe relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral; puesto que, el valor de correlacién de Rho Spearman de 0.644 y
p-valor=0.000; lo cual nos conlleva a rechazar la Ho y aceptar la Ha.

En relacion, al trabajo citado este representd un buen aporte para la
investigacion; habida cuenta de que, nos proporciond de un modelo de matriz de
operacionalizacion de variables que nos posibilitd orientar la ejecucion de todo el
proceso de investigacion al mostrarnos de forma préctica la concatenaciéon e
interrelacion de las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

(Ramos, 2016) en su tesis “Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral de
los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja — Periodo 2015”.

Realizado en la Universidad César Vallejo, para optar el Titulo Profesional de



2.1.2.
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Licenciado en Administracion; tuvo como objetivo principal establecer el
comportamiento organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, el presente estudio fue una
investigacion de nivel correlacional, la muestra fue integrada por 48 empleados a los
cuales se les efectlio una encuesta con su respectivo cuestionario validado y confiable.
Los resultados obtenidos develaron que la satisfaccion laboral influye inversa y
significativamente en el comportamiento organizacional de la Municipalidad
Provincial de Rioja.; debido a que, la correlacion de Rho Spearman fue =-0.419 y p-
valor=0.003; lo cual implicé rechazar la Ho y aceptar la Ha.

El estudio referido se relaciona con el proyecto en curso; dado que, nos
proporcionara un modelo de matriz de consistencia que nos permitira analizar el grado
de concordancia logica de la estructura tedrica entre las partes que integran el proyecto
de estudio; asimismo, nos proveerd de teorias cientificas respecto a la variable
satisfaccion laboral y la variable compromiso organizacional para de esta modo
consolidar nuestro marco tedrico y fundamentar teéricamente nuestro problema de
investigacion.

Internacionales.

(Bazurto, 2016) en su tesis “Incidencia de la Satisfaccion Laboral en el
Compromiso Organizacional en una Entidad Publica Ecuatoriana ”. Elaborado en la
Universidad Central del Ecuador, para optar el Titulo de Licenciada en
Administracion; tuvo como objetivo principal establecer cual es la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional dentro de la entidad publica
Ecuador S.A.; el presente estudio fue una investigacion de nivel correlacional, la
muestra fue integrada por 92 funcionarios. a los cuales se les efectio una encuesta con

su correspondiente cuestionario validado y confiable. Los resultados obtenidos
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concluyeron que la satisfaccion laboral incide en el compromiso organizacional dentro
de la entidad pablica Ecuador S.A.; puesto que, la correlacion de Pearson fue = 0.330
y p-valor=0.001; lo cual implico rechazar la Ho y aceptar la Hz.

El trabajo citado se relaciona con el estudio; ya que, nos provisiond de un
modelo de matriz de consistencia que nos permitié examinar de manera objetiva el
rango de coherencia ldgica de la organizacién tedrica y metodologica de la
investigacion; ademas, nos suministré conocimientos cientificos tedricos referentes a
las variables: satisfaccion laboral y compromiso organizacional a fin de afianzar
nuestro marco tedrico y fundamentar teéricamente nuestro objeto de estudio.

2.2. Bases tedricas o cientificas
En opinién de, (Neill & Cortez, 2018, pag. 102) las bases teoricas o cientificas “Lo
constituye el conjunto de conceptos interrelacionados de forma ldgica que cumplen el
proposito de explicar los procesos y/o fendmenos de estudio. Esta seccion puede estar
estructurada en funcién de la temética tratada o de las variables que ser&n investigadas”.
La presente investigacion lleva a cabo un amplio desarrollo tedrico de las variables
dimensiones e indicadores del fendmeno de estudio que; en efecto, nos permiten
fundamentar la investigacion.
2.2.1. Variable N° 1: Satisfaccion laboral.

Segun (Bastardo, 2016), la “satisfaccion laboral es un juicio emocional hacia
el conjunto de actividades o tareas especificas que realiza el trabajador. Es decir, la
satisfaccion con el trabajo se presenta como un hecho emocional” (p. 9).

A criterio de (Arbaiza, 2015), la “satisfaccion laboral es un estado emocional
que causa agrado, el cual es el resultado de la evaluacion que un empleado tiene sobre

su trabajo y sus experiencias en este ambito” (p. 45).
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Desde el punto de vista de (Atalaya, 2015), la satisfaccion laboral depende de
numerosos factores:

“Como el ambiente fisico donde trabajan, [...], el sentido de logro o

realizacion que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus

conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y

asumir retos” (P. 10).

Desde la posicion de (Zayas et al., 2016), la satisfaccion laboral se encarga de
analizar:

“Los factores hombre-trabajo interrelacionados para el desarrollo de la

actividad laboral, lo que permite una realizacion mas eficiente de la misma, e

incide en la competitividad de la organizacion; [...]. Las dimensiones

esenciales son: El salario, las condiciones de trabajo, las condiciones de

bienestar” (p. 39).

Desde la perspectiva de (Charaja & Mamani, 2015), la satisfaccion laboral es
aquella sensacion:

“Que una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una o varias

necesidades, se da como producto de diversas interacciones entre el usuario,

los trabajadores prestadores del servicio y el medio, es decir, es lo que la

persona desea del trabajo y lo que logra de é1” (p. 2).

De acuerdo con (Abrajan et al., 2016), la satisfaccion laboral “se relaciona
directamente con la experiencia de la persona dentro de una organizacion. Esta
experiencia se transforma en la percepcion del trabajador, y esta Gltima culmina en un

componente emocional” (p. 108).
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A juicio de (Canton & Téllez, 2016), la satisfaccion laboral ““es percibida como
una actitud, una emocién, un sentimiento, relacionada con el clima, con la salud

mental y el equilibrio personal” (p. 215).

Al respecto, la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo se manifiesta cuando estos experimenten un estado de
conformidad emocional respecto a sus experiencias labores y aspectos vinculado a su
entorno (condiciones de trabajo y condiciones de bienestar); que son el resultado de
sus trabajos concretados en sus correspondientes areas de trabajo; asimismo, cuando
el trabajador se encuentre satisfecho laboralmente se sentira comprometido e
identificado con su institucion; puesto que, mejorara su desempefio laboral.

2.2.1.1. Dimension 1: Salario.
Desde el punto de vista de (Rosales, 2016), el salario son los pagos que
compensan:
“A los individuos por el tiempo y el esfuerzo dedicado a la produccion de
bienes y servicios. Estos pagos incluyen no solo los ingresos por hora, dia
0 semana trabajada de los trabajadores manuales, sino también los ingresos,
semanales, mensuales o anuales de los profesionales y los gestores de las

empresas” (p. 2).

Desde la posicién de, (Zayas et al., 2016) dentro del salario “se hayan la
remuneracion y compensacion que estd asociado a sistemas de pagos, promocion,

posibilidades de superacion y la evaluacion del desempefio” (p. 39).

A juicio de (Varela, 2017), “El salario es una retribucion [...], indica el

objeto que se entrega al trabajador por su labor” (p. 42).
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De acuerdo con (Diaz, 2015), “Los salarios representan la base del patrén
de vida del empleado, de su comodidad, de sus servicios y de las reservas

financieras que proporciona para si y para su familia” (p. 57).

A criterio de (Juarez, 2014), el salario es la parte mas significativa de los
pagos:

“En efectivo y periddicos, que el empleado recibe, por lo que resulta

fundamental que la empresa tenga elementos técnicos para determinar el

nivel de sueldos de su personal, entre otros motivos porque el mismo es el

que le permite atraer, conservar y motivar con eficacia al personal” (p. 9).

En opinion de (Cardona, 2016), afirma que el salario es la “Retribucion por
el servicio tiende a satisfacer las necesidades personales del trabajador [...] también

las de su familia, como son: alimento, techo, vestido, educacion” (p. 48).

En relacion, al salario cabe sefialar que los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Satipo acceden a esta compensacion monetaria que sera

desembolsado por la municipalidad en funcién a su trabajo realizado, al cargo que
desempefian y al contrato laboral acordado.

2.2.1.1.1. Indicador 1.1: Remuneracion conforme al sistema de pago.

En la opinion de (Jauregui, 2016), la remuneracion conforme al sistema

de pago “esta constituida por el conjunto de retribuciones existentes en todos

los puestos o niveles ocupacionales, asignadas a quienes ocupan dichos puestos

o niveles jerarquicos” (p. 2).

Desde el punto de vista de (Flores, 2016), la remuneracion conforme al
sistema de pago “constituye una parte muy importante de la gestion de una

empresa. Al disponer de un sistema formal de sueldos, podra controlar mejor
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los gastos del personal, incentivar a los empleados y reducir la rotacion de la

plantilla” (p. 1).

En torno a, la remuneracion conforme al sistema de pago es posible
sefialar que estos engloban a una serie de mecanismos, politicas y
procedimientos fijados por la Municipalidad Provincial de Satipo a fin de
regular, establecer la forma de pago de su personal; asimismo, estas incluyen las
escalas de remuneraciones segun el cargo que ocupan, el tipo de contrato y la
periodicidad.

Indicador 1.2: Remuneracion vinculada a la evaluacion del desemperio.

A juicio de (Martinez, 2016), la remuneracion vinculada a la evaluacién
del desempeiio “ayuda a que los empleados estén mas motivados y aumenten su
productividad. Ellos querran ver que su salario aumenta, y por lo tanto sacaran
lo mejor de ellos para que los resultados se alcancen rapidamente y con éxito”
(p. 3).

En la opinién de (Todoli, 2017), la remuneracion vinculada a la
evaluacion de desempefio “es aquella forma de valoracion del trabajo del
empleado [...] consiste en la objetivacion previa de las metas que el trabajador
debe cumplir y la evaluacion consistird en comprobar si estos se han obtenido”
(p. 17).

Con respecto a, la remuneracion vinculada a la evaluacion del
desempefio es posible expresar que bajo esta modalidad los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo son remunerados en funcién a su
productividad y a la contribucién que hayan efectuado en beneficio de su

institucion al mejorar su competitividad.
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2.2.1.2. Dimensién 2: Condiciones de trabajo.

Desde el punto de vista (Abrajan et al., 2016), las condiciones de trabajo Se
refieren a las caracteristicas que involucra su realizacién e integran los siguientes
aspectos:

“Tiempo (tipo de jornada, horario de trabajo, descansos), prestaciones

(vacaciones, aguinaldo, utilidades, transporte, servicios médicos,

uniforme), capacitacién (para desempefiar el puesto, situaciones de riesgo,

otras areas), oportunidades de desarrollo (de ascenso o para continuar los

estudios), seguridad y limpieza (equipamiento requerido, limpieza y

ordenamiento del area de trabajo)” (p. 109).

En opinion de (Alvarez, 2015), las condiciones de trabajo es “el conjunto
de variables que definen la realizacion de una tarea en un entorno determinando la

salud del trabajador en funcidn de tres variables: fisica, psicoldgica y social” (p. 2).

De acuerdo con (Arias et al., 2014), las condiciones de trabajo estan
vinculada:

“Con el estado del entorno laboral. [...] estan compuestas por varios tipos

de condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo

(iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones

medioambientales (contaminacién) y las condiciones organizativas

(duracién de la jornada laboral, descansos, entre otras)” (p. 16).

A criterio de (Zayas et al., 2016), en las condiciones de trabajo “se percibe
la existencia de los materiales y medios necesarios para realizar el trabajo, la
higiene y orden. Las condiciones ergondmicas son: las higiénicas, seguras y

estéticas” (p. 39).
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En cuanto, a las condiciones de trabajo podemos referir que son un conjunto

de bienes y servicios de calidad que la Municipalidad Provincial de Satipo pondra

a disposicion de sus trabajadores con el propdsito de cumplir con las necesidades

basicas que estos requieren en sus centros de trabajo para el desempefio éptimo de

sus labores. Ademas, estos garantizan la disminucion de riesgos a la que esta

expuesto el trabajador.

2.21.21.

2.21.22.

Indicador 2.1: Existencia de los materiales necesarios para realizar el trabajo.

Desde el punto de vista de, (Albaladejo, 2016) en la existencia de los
medios necesarios para realizar el trabajo “se pueden considerar, entre otras
condiciones materiales, los equipos y Utiles de trabajo, los medios auxiliares”
(p. 8).

Al respecto, la existencia de los materiales necesarios para realizar sus
labores les permite a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo
cumplir con sus tareas asignadas en sus respectivas areas de trabajo; por cuanto,
dispondréan de los materiales indispensables para concretar dicho fin. Asi pues,
conforme a la labor que desempefian han de necesitar articulos de escritorios,
computadora, impresoras, fotocopiadoras, movilidad, combustible, etc.
Indicador 2.2: Condiciones fisicas del trabajo.

Desde la posicion de (Albaladejo, 2016), las condiciones fisicas del
trabajo hacen referencia a “las condiciones fisicas del medio ambiente de trabajo
a las que el trabajador esta expuesto, tales como: ruido, vibraciones, radiaciones,
iluminacion y condiciones termohigrométicas” (p. 9).

A juicio de (Arias et al., 2014), las condiciones fisicas del trabajo

involucran a la “variedad y la complejidad de los espacios de los centros de
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trabajo determinados por el ambito fisico (locales confinados, espacios semi
cubiertos o a la intemperie)” (p. 19).

Las condiciones fisicas del trabajo influyen en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo; ya que, si no se
contaria con un area de trabajo adecuado para el desarrollo de las labores del
personal, se generaria una situacion de riesgo que afectaria a los trabajadores;
por cuanto, se pondria en peligro su integridad fisica, lo cual limita el buen
desempefio de sus labores, dada las condiciones inadecuadas.

Indicador 2.3: Condiciones organizativas del trabajo.

Desde el punto de vista de (Albaladejo, 2016), las condiciones
organizativas del trabajo son “todos aquellos factores organizativos y sociales
del trabajo distribucion de tareas, reparto de funciones y obligaciones,
distribucidn horaria, ritmo de ejecucion, relaciones interpersonales” (p. 6).

A criterio de (Arias et al., 2014), las condiciones organizativas del
trabajo definen como se organizan las labores “durante cuanto tiempo, si se trata
de trabajo nocturno, si es trabajo repetitivo y mondtono, si las jornadas de
trabajo son prolongadas, entre otros tantos factores como qué dias se trabaja y
cudl es la forma de contratacion” (p. 18).

En la opinién de (Melero et al., 2016), las condiciones organizativas del
trabajo “tiene que ver con la distribucion formal de los roles y las funciones
dentro de una organizacién que, a su vez, abarca distintas subestructuras con
distintas funciones que actian coordinadamente para conseguir los fines
propuestos” (p. 98).

Al respecto, podemos referir que las condiciones organizativas del

trabajo establecen la estructuracion, distribucion del trabajo en la Municipalidad
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Provincial de Satipo, para que de esta manera sus trabajadores en funcion a la
delegacion de sus tareas, horarios de trabajo y puesto laboral conozcan sus roles
y funciones a fin de alcanzar sus objetivos institucionales; ademas, estas
condiciones organizativas han de incidir en el clima laboral; al igual que la

cultura de trabajo del personal.

2.2.1.3. Dimension 3: Condiciones de bienestar.

Desde la perspectiva de (Zayas et al., 2016), las condiciones de bienestar
incluyen “el desarrollo personal y profesional, el horario de trabajo, el transporte,
la alimentacion, los servicios de salud, actividades recreativas, culturales y

deportivas” (p. 39).

Desde el punto de vista de (Ruiz, 2015), las condiciones de bienestar son el
“estado de satisfaccion que logra el empleado en el ejercicio de sus funciones,
producto de un ambiente laboral agradable y del reconocimiento de su trabajo, lo

cual repercute en un bienestar familiar y social” (p. 5).

De acuerdo con (Ordofiez, 2016), las condiciones de bienestar es la
“Busqueda de mejorar la cotidianidad en las actividades realizadas por los
colaboradores de una organizacion, al mismo tiempo que promueve el bienestar
social laboral, de los individuos y sus familias” (p. 3).

Desde la posicion de (Virguez, 2015), las condiciones de bienestar son Un
proceso permanente:

“Orientado a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el

desarrollo integral del Servidor [...], el mejoramiento de su nivel de vida 'y

el de su familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
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eficiencia, efectividad e identificacién con el servicio que ofrece a la

comunidad” (p. 1).

A juicio de, (Estrada & Ramirez, 2014) las condiciones de bienestar
generan:

“Un buen ambiente humano y fisico para el desarrollo del trabajo diario,

influye en la satisfaccion y por lo tanto en la competitividad, esta

relacionado con el saber hacer de los directivos, con el comportamiento de

los trabajadores, su manera de ser, de comportarse” (p. 9).

En relacion a, las condiciones de bienestar es factible afirmar que estas son
proporcionadas por la Municipalidad Provincial de Satipo en favor de sus
trabajadores (gratificaciones, asignacion familiar) con la finalidad de mejorar su
calidad de vida al promover su desarrollo personal y profesional, son un factor de
motivacion al personal con el objeto de mejorar su desempefio laboral.

2.2.1.3.1. Indicador 3.1: Desarrollo personal- profesional del trabajador.
Desde la perspectiva de, (Latorre, 2015) El desarrollo personal y
profesional del trabajador es:

“Una fase del crecimiento personal que obedece a las necesidades de
auto superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el desarrollo
profesional del personal de una organizacién hace parte de los procesos
de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen
las empresas en las personas que las conforman y que, a través de su
trabajo, las engrandecen” (p. 10).

Desde el punto de vista de, (Jiménez, 2016) el desarrollo personal del

trabajador “es un proceso de construccion continuo que toda trabajador
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experimenta, en el cual la identidad genérica, juega un papel importante para la
conformacion personal” (p. 6).

En opinién de, (Fernandez, 2015, pag. 67) el desarrollo personal del
trabajador “es el proceso por el que los trabajadores progresan a través de una
serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y
relaciones”.

De acuerdo con, (Jiménez, 2016, pag. 15) el desarrollo profesional del
trabajador es un “proceso amplio y flexible, compuesto por una serie de fases
de maduracion vividas en el transcurso de la vida profesional y que se enfrentan
de manera personal”.

Segun (Fernandez, 2015) el desarrollo profesional del trabajador es “en
el que se destacan los retos profesionales de los trabajadores y la posibilidad de
las empresas de ayudarles a afrontarlos” (p. 2).

A criterio de (Nieves, 2015), el desarrollo profesional del trabajador “es
ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para el crecimiento profesional en
determinada carrera en la empresa, o para estimular su eficiencia y
productividad en el cargo que realiza” (p. 113).

En cuanto, al desarrollo personal y profesional del trabajador podemos
afirmar que estas se dan en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Satipo cuando en torno a su trabajo y capacidad de superacion experimenten
progreso, madurez, experiencia y un cambio positivo en su actitud y forma de
pensar que; en consecuencia, repercute en su crecimiento personal-profesional;
ya que, alcanzardn sus metas profesionales que dan como resultado un

mejoramiento en su calidad de vida.
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2.2.1.3.2. Indicador 3.2: Bienestar social laboral.

Desde el punto de vista de (Lever, 2016), El bienestar social laboral se

encarga de:

es un:

“Brindar espacios para desarrollarse profesional y laboralmente
realizando distintas actividades orientadas a los objetivos institucionales,
apoyado desde el Plan de Capacitacion de la Corporacion. De las cuales
se pretende desarrollar una serie de actividades que fomenten la
capacidad de relacion y de comunicacién, desarrollar el sentido de
pertenencia y el compromiso individual para con la institucion” (p. 15).

Desde la perspectiva de, (Aguilar et al., 2015). el bienestar social laboral

“Proceso de construccion permanente y participativo, que busca crear,
mantener y mejorar condiciones que favorezcan el desarrollo del
trabajador, su nivel de vida y el de su familia, que a su vez incremente
los niveles de satisfaccion, eficiencia e identificacién con su trabajo y
con el logro de la finalidad social de las organizaciones” (p. 3).

En la opinién de, (Ortiz, 2018) el bienestar social laboral “Se define

como el grado de satisfaccion que logra el empleado dentro de una organizacion,

en el ejercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral agradable y

del reconocimiento de su trabajo, lo cual repercute en el bienestar familiar y

social del individuo” (p. 2).

Al respecto, el bienestar social laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Satipo se materializa en el momento en el que la

municipalidad centre su atencion en suplir las necesidades organizacionales e

individuales (comprende el area personal, profesional, social afectivo y
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ocupacional) de sus empleados mediante actividades y programas (asistenciales
e integracionales) que incidiran en su bienestar.
2.2.1.3.3. Indicador 3.3: Mejoramiento del nivel de vida del trabajador.

El mejoramiento del nivel de vida del trabajador se dara por los réditos
obtenidos de su trabajo, puesto que, estos les posibilitaran a los empleados de la
Municipalidad Provincial de Satipo lograr su bienestar esencialmente en el
aspecto material, pues dispondran de los recursos econémicos necesarios para
acceder a un mejor grado de confort material y calidad de vida.

2.2.2. Variable N° 2: Compromiso organizacional.

En opinion de, (Baez et al., 2019) el compromiso organizacional “ES
considerado el lazo o vinculo entre la organizacion y el trabajador [...]. Se puede
afirmar que las personas permanecen comprometidas con la organizacion, porque
desean (afectivo), porque lo necesitan (continuo) o porque sienten que deben hacerlo
(normativo)” (p. 5).

Desde el punto de vista de, (Sifuentes et al., 2015) el compromiso
organizacional:

“Consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su

identificacion con la organizacion. Un fuerte compromiso organizacional se

caracteriza por el apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion,
la disposicidn a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacién

y el deseo de mantenerse dentro de la organizacion” (p. 6).

De acuerdo con, (Gomez et al., 2014) “El compromiso organizacional ha sido
estudiado como un constructo relacionado con las personas y su trabajo; y en relacion

hacia diferentes enfoques como puede ser la organizacion” (p. 6).
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A juicio de (Edel et al., 2016), el compromiso organizacional puede ser
considerado como un mecanismo para analizar:

“Con los objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados

con su lugar de trabajo. Asi, si se consigue que los empleados estén muy

identificados e implicados en la organizacion en la que trabajan, mayores seran

las probabilidades de que permanezcan en la misma” (p. 57).

A criterio de (Garcia & Ibarra, 2014), “El compromiso organizacional
consiste, entonces, en aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales
demuestran su orgullo y satisfaccién de ser parte de la organizacion a la que
pertenecen” (p. 28).

Al respecto, es factible afirmar que el compromiso organizacional es un
elemento imprescindible en la Municipalidad Provincial de Satipo; dado que, de este
manera la entidad tendrd la posibilidad de alcanzar sus metas y objetivos
institucionales; puesto que, su personal experimenta empatia hacia su institucion al
comprometerse y verse como parte de ella, lo cual motiva a que sus trabajadores
tengan un mejor desempefio y rendimiento laboral que fortalece su vinculo institucion-
trabajador, “ponerse la camiseta” de la municipalidad y verse como parte de ella.

2.2.2.1. Dimension 4: Compromiso afectivo.
Desde el punto de vista de, (Edel et al., 2016) el compromiso efectivo
(deseo):
“Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccién de
necesidades (especialmente las psicol6gicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este tipo de

compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion” (p. 52).
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Desde la perspectiva de, (Baez eta al., 2019) en el compromiso efectivo “se

entiende la union emocional que los empleados sienten hacia la organizacion,

caracterizada por su identificacion e implicacién con la organizacion, asi como

también por el deseo de permanecer en ella” (p. 15).

El compromiso afectivo se manifiesta en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Satipo en el apego emocional hacia la municipalidad,;

puesto que, estos forjan un vinculo voluntario afectivo con su centro de labor al

sentirse orgulloso de ser parte de dicha institucion; lo cual se vera reflejado en los

resultados de sus labores ejecutadas pues optimizaran su desempefio y rendimiento

laboral en beneficio de la institucién.

22211

2.2.2.1.2.

Indicador 4.1: Unidén emocional con la organizacion.

En la opinién de, (Omar et al., 2015) la unién emocional con la
organizacion es la “percepcion de unidad o el sentimiento de pertenencia de un
individuo hacia una organizacion. Por su impacto positivo sobre actitudes y
comportamientos benéficos para las organizaciones” (p. 183).

En tal sentido, podemos expresar que la unidon emocional con la
organizaciéon es el estado afectivo positivo y sentimiento intenso que el
trabajador desarrolla hacia su lugar de trabajo la Municipalidad Provincial de
Satipo.

Indicador 4.2: El trabajador se identifica con su organizacion.

En la opinion de, (Topa & Morales, 2016) cuando el trabajador se
identifica con su organizacion “puede llevar a los individuos a adoptar como
propios los intereses y objetivos de ese colectivo. Esto implicaria que las
personas estaran primeramente interesadas en los objetivos de la organizacion

mas que en su interés individual” (p. 235).
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En cuanto, al trabajador de la Municipalidad Provincial de Satipo
podemos afirmar que este se identifica con su institucion al sentirse parte de ella
y asumir como suyas las metas fijadas por la municipalidad sintiéndose
responsable de alcanzarlas para beneficio de la entidad. No obstante, para que
esto suceda el personal municipal debe sentirse satisfecho laboralmente.
2.2.2.2. Dimensién 5: Compromiso continuo.

Desde la perspectiva de (Edel et al., 2016), el compromiso continuo
(necesidad):

“Sefiala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos

(financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar

otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacién. Es decir, el trabajador

se siente vinculado a la institucion 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” (p. 53).

En la opinidn de, (Baez et al., 2019) el compromiso continuo es el que se
“fundamenta en la inversion que el individuo realiza en la organizacion a lo largo
de su estancia en ella y que le proporciona ciertos beneficios; esta base del
compromiso se sustenta entonces en los costos asociados a dejar la organizacion”
(p. 15).

Al respecto, el compromiso continuo se da en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo cuando estos muestren un apego hacia su
institucion basado en la necesidad, la conveniencia y el aspecto material

(econdmico); puesto que, estdn ligados a la municipalidad porque en ella
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invirtieron tiempo, esfuerzo y dedicacion; de ahi que; dejarlo significaria tener
pérdidas econdmicas que afectarian su bienestar personal.
2.2.2.2.1. Indicador 5.1: Necesidad de contar con un empleo.

La necesidad de contar con un empleo es fundamental en la persona;
puesto que, mediante la realizacion de una actividad especifica en una entidad
(Municipalidad Provincial de Satipo) podra obtener una remuneracion que le
permitird solventar econdmica sus necesidades, fomentar su desarrollo personal
profesional y mejorar su calidad de vida; por lo cual se ve en la necesidad de
estar comprometido con su institucion por sus intereses pues deduce gque sus
oportunidades laborales fuera de la institucién en donde labora se ven limitadas.

2.2.2.2.2. Indicador 5.2: Vinculo con la organizacion por el tiempo invertido.

El vinculo establecido con una organizacion por el tiempo invertido
resulta ser un elemento fundamental para que el trabajador tenga la necesidad
de permanecer en su empleo pues le dedico un periodo de tiempo amplio a su
trabajo en una institucién (Municipalidad Provincial de Satipo) y dejarlo
significaria para él perder oportunidades laborales y tiempo perdido.

2.2.2.3. Dimension 6: Compromiso normativo.
Desde la perspectiva de (Edel et al., 2016), el compromiso normativo
(deber).:
“Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un
sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas
prestaciones; [...]; 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
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de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o

recompensa que fue valorada por el trabajador” (p. 53).

De acuerdo con, (Baez et al., 2019) el compromiso normativo “se centra en
el sentimiento de obligacion de permanencia en la organizacion sin hacer referencia
a presiones sociales sobre lealtad” (p. 15).

Con respecto, al compromiso normativo es una actitud que adoptan los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo de manera personal en base
a sus valores adquiridos; por cuanto, se sienten con la obligacién de estar
comprometido con su institucion y permanecer en ella por la oportunidad laboral
que le fue brindada.

2.2.2.3.1. Indicador 6.1: Deber moral con la organizacion.

Desde el punto de vista de, (Aguilar et al., 2015) el deber moral con la
organizacion:

“Contiene ante todo un conjunto de normas, sin las cuales no es posible

concebirla; estas normas tienen como propdsito regular la conducta del

hombre en la sociedad, ademas deben ser realizadas en forma consciente

y libre mediante ellas el individuo pretende llegar a realizar el valor de

lo bueno” (p. 14).

En cuanto, al deber moral con la organizacién es factible sefialar que este
se da en el momento en que el trabajador afiance sus valores y normas éticas
para comprometerse con su entidad (Municipalidad Provincial de Satipo), pues
percibe que la conducta adoptada frente a su institucion es la correcta porque le

brind6 la oportunidad de laborar en ella.
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Indicador 6.2: Sentido de reciprocidad con la organizacion.

Desde el punto de vista de (Chiavenato, 2014), el sentido de reciprocidad
con la organizacion surge cuando:

“La organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para el

trabajador, lo remunera, le da seguridad y status; de modo reciproco, el

empleado responde trabajando y desempefiando sus tareas. La
organizacion espera que el empleado obedezca ante su autoridad y, a su
vez, el empleado espera que la organizacion se comporte correctamente

con él y obre con justicia” (p. 2).

Al respecto, el sentido de reciprocidad con la organizacion se da en el
caso de que exista correspondencia mutua entre el trabajador y su institucion
(Municipalidad Provincial de Satipo); debido a que, el trabajador responde
llevando a cabo su trabajo con mayor empefio y esfuerzo en gratitud o
compensacion a los beneficios obtenidos en su centro de labor.

Indicador 6.2: Obligacion de permanencia en la organizacion.

A criterio de (Calzadilla, 2017) la obligacion de permanencia en la
organizacion se da en el “caso de que un trabajador haya recibido cierta
formacién o especialidad profesional pagada por el empresario para un trabajo
o0 una funcion concreta, puede darse lugar un pacto entre ellos respecto de la
permanencia de aquel en la empresa durante un determinado plazo de tiempo”
(p. 4).

En lo concerniente a, la obligacion de permanencia en la organizacion
cabe mencionar que esta surgira fundamentalmente en el caso de que la
institucion (Municipalidad Provincial de Satipo) financie a su trabajador cierta

capacitacion, formacion o especializacion profesional que le serd de beneficio
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para su desarrollo personal y profesional; asimismo, contribuirdn con su

institucion.

2.3. Marco conceptual

Desde el punto de vista de, (Sanchez et al., 2018) el marco conceptual “Es el marco

de referencia mediante el cual se aclaran y definen los conceptos que seran tomados en

cuenta en la investigacion. [...]. Estd conformado por un sistema de conceptos que definen,

describen y sirven de fundamento a una investigacion” (p. 87).

El presente estudio cita los principales conceptos y expresiones ligadas a las

variables del fendmeno de investigacion satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

2.3.1. Variables.

2.3.2.

Compromiso

Son “mecanismo que produce comportamientos solidos, que favorecen el
envolvimiento de las personas con lineas consistentes de actividad, que ellas mismas
eligieron para la obtencion de sus propositos” (Llapa et al., 2008, p. 2).
Satisfaccion

Es “algo deseado por la direccion de cualquier organizacién dado que tiende a
relacionarse con resultados positivos y con mayores indices de productividad,
favoreciendo el desarrollo empresarial” (Zubiri, 2015, pag. 194).
Dimensiones.
Compromiso afectivo, Compromiso continuo, Compromiso normativo

Salario ,condiciones de trabajo, condiciones de bienestar
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Capitulo 111
Hipdtesis
En la opinion de, (Sanchez et al., 2018) la hipotesis “Es la respuesta tentativa a un
problema de investigacion en la forma de proposicion o supuesto tentativo que debe ponerse a
prueba para determinar su validez” (p. 74).
Hipotesis correlacional
Desde el punto de vista de, (Rivas, 2015) la hipétesis correlacional “Establecen
correlaciones entre dos o méas variables. Las correlaciones pueden ser positivas, negativas o
mixtas” (p. 159).
3.1. Hipotesis general
Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
3.2. Hipotesis especificas
1. Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
2. La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa con el compromiso continuo en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
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3. Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
3.3. Variables

“Las variables de investigacion son factores que tienen la caracteristica de poder
ser medidos y manipulados. Las variables constituyen un concepto de vital importancia
dentro de un proyecto, ya que son los enunciados especificos que componen una hipotesis”
(Neill & Cortez, 2018, pag. 99).

La investigacion gira en torno a las variables del problema de estudio satisfaccién
laboral y compromiso organizacional; puesto que, son el objeto de analisis y medicion del
estudio.

3.3.1. Definicién conceptual.

A criterio de (Sanchez et al., 2018), la definicion conceptual “Comprende una
identificacion y descripcion de los términos bésicos o méas importantes que se
consideran en la investigacion y que se hallan en relacion con el sistema conceptual
organizado en el marco teérico” (p. 44).

La presente investigacion definira conceptualmente las variables de estudio
del problema de estudio satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

V1: Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral “es percibida como una actitud, una emocion, un
sentimiento, y relacionada con el clima, con la salud mental y el equilibrio
personal” (Cantén & Téllez, 2016, pag. 215).
V2: Compromiso organizacional
El compromiso organizacional es el “Grado en que un empleado se
identifica con una organizacién particular y con sus metas, y desea seguir siendo

miembro de esta” (Robbins & Judge, 2013, pag. 75).



3.3.2. Operacionalizacion.

38

Segln (Sanchez et al., 2018) la operacionalizacion de variables “Es aquel

proceso mediante el cual una variable pasa del nivel abstracto a un contexto operativo,

a fin de hacer medible a una variable, permitiendo la recoleccion de informacién

relevante de forma eficaz y eficiente” (p. 104).

) N Condiciones de trabajo
Satisfaccion Laboral

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Remuneracion conforme al sistema de pago
. Remuneracion asociada a la posibilidad de

Salario superacion
Remuneracion vinculada a la evaluacion del
desempefio
Existencia de los materiales necesarios para
realizar el trabajo

V1

Condiciones fisicas del trabajo

Condiciones organizativas del trabajo

Condiciones de
bienestar

Desarrollo personal y profesional del trabajador

Bienestar social laboral

Mejoramiento del nivel de vida del trabajador

Compromiso afectivo

Unién emaocional con la organizacién

El trabajador se identifica con su organizacion

Deseo de permanecer en la organizacion

V2
Compromiso Compromiso continuo
Organizacional

Necesidad de contar con un empleo

Vinculo con la organizacion por el tiempo
invertido

Vinculo con la organizacion por el esfuerzo
invertido

Compromiso
normativo

Deber moral con la organizacion.

Sentido de reciprocidad con la organizacion

Obligacion de permanencia en la organizacion
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Capitulo IV
Metodologia
Desde la posicién de (Zarate et al., 2019), en la metodologia de investigacion se
“deciden el conjunto de técnicas y métodos que emplearan para llevar a cabo las tareas
vinculadas a la investigacion” (p. 36).
En la investigacion, con la finalidad de resolver la problemética en cuestion acontecido
en la Municipalidad de Satipo, se emplearon tanto métodos generales como especificos.
4.1. Método de investigacion
A. Método general
a. Método cientifico
En opinion de, (Monroy & Nava, 2018) “El método cientifico es un conjunto
de procedimientos que, valiéndose de los instrumentos o técnicas necesarias,
examina, plantea problemas cientificos y pone a prueba las hipétesis, las soluciones
o aseveraciones del trabajo investigativo” (p. 93).
Con el objeto de adquirir conocimientos cientificos sobre el fendmeno de

estudio y sus variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
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Municipalidad Provincial de Satipo, empleamos el método cientifico; dado que, se
Ilevoé a cabo ciertos procedimientos:

e Mediante la observacién de los sucesos ocurridos en la Municipalidad
Provincial de Satipo, identificamos el fendmeno de estudio.

e En funcion al fendbmeno de estudio formulamos una pregunta a fin de
establecer que es lo que queremos investigar ¢De qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019?

¢ Planteamos la hipotesis: Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo-2019; como tentativa de solucién a la problematica de
estudio.

o Se realiz0 la experimentacion con la intencion de comprobar si la hipdtesis
y sus deducciones planteadas son correctas.

e Los datos de frecuencia, porcentuales y correlacionales obtenidos en el
curso de la experimentacion fueron analizados, concluyendo que se acepta
la hipotesis de investigacion.

B. Método especifico
Los métodos especificos derivan del método cientifico, fueron usados con el
objetivo de realizar una investigacion rigurosa del fendmeno de estudio, los métodos
utilizados son:
a. Método hipotético-deductivo
Desde la perspectiva de, (Neill & Cortez, 2018) el método hipotético-

deductivo es:
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“Aquel procedimiento investigativo que inicia con la observacion de un
hecho o problema, permitiendo la formulacién de una hipotesis que explique
provisionalmente dicho problema, la misma que mediante procesos de
deduccion, determina las consecuencias basicas de la propia hipotesis, para
de esta forma someterla a verificacion refutando o ratificando el
pronunciamiento hipotético inicial” (p. 24).

En el trabajo de investigacion al observar la problematica de estudio en la
Municipalidad provincial de Satipo se formuld la hip6tesis como posible explicacion
a dicho fendmeno; asi como sus probables consecuencias, finalmente al efectuar la
contrastacion de hipdtesis se confirmé su veracidad lo cual implico aceptar la
hipétesis de estudio.

b. Método estadistico

Desde la posicion de (Reynaga, 2016), “El método estadistico consiste en
una secuencia de procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y
cuantitativos de la investigacion” (p. 17).

A fin de administrar apropiadamente la informacion indispensable del
estudio, se utilizé el programa estadistico Excel con el objeto de tabular los datos de
las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional; por otra parte, el
software estadistico SPSS fue utilizado para llevar a cabo adecuadamente el
procesamiento y andlisis estadistico descriptivo e inferencial de los datos de
investigacion en medidas porcentuales, de frecuencias y correlacionales.

4.2. Tipo de investigacion
A criterio de Baena (2014), la investigacion basica “es el estudio de un problema,

destinado exclusivamente a la busqueda de conocimiento” (p. 11)
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Al respecto, los conocimientos adquiridos en el curso de la investigacion tuvieron

como proposito medir el grado de relacion.
4.3. Nivel de investigacion

En opinion de Sanchez (2018), la investigacion de nivel correlacional estudia “la
asociacion o relacion entre dos o mas variables” (p. 65).

En el presente estudio se midio el grado de relacion existente entre las variables de
investigacion (satisfaccion laboral y compromiso organizacional) en la Municipalidad de
Satipo.

4.4. Disefo de la investigacion
A) No experimental

En la opinién de (Hernandez & Mendoza, 2019), “en un estudio no experimental
no se genera ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la realiza” (p. 174).

En la presente investigacion nos limitamos a observar las variables del
fendbmeno de estudio satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
Municipalidad Provincial de Satipo, sin manipularlos intencionalmente.

a) Transeccional:
A juicio de (Béez, 2018), en el disefio transeccional “su principal objetivo es
estudiar el fenémeno en un momento determinado” (p. 25).
En la investigacion los datos de las variables del problema de estudio
satisfaccion laboral y compromiso organizacional fueron recolectados en un tiempo

unico de los 73 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.
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Al respecto, en la investigacion se establecio y detalld la relacién entre las
variables del problema de estudio satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

™~

0,

Dénde:
M= Muestra en la que se realiza el estudio.
O1= Satisfaccion laboral.
O,= Compromiso organizacional.
O = Observacion.
= Relacion.
4.5. Universo, poblacién y muestra
4.5.1. Universo
En la opinion de (Carrasco, 2019), el universo “Es el conjunto de elementos
[...] globales, finitos e infinitos, a los que pertenece la poblacion y la muestra de
estudio en estrecha relacion con las variables™ (p. 236).
En la presente investigacion el universo del estudio fue integrado por los
trabajadores de las municipalidades provinciales del Peru
4.5.2. Poblacion
Desde el punto de vista de, (Lépez & Fachelli, 2016) la poblacion es el
“conjunto total de elementos que constituyen el ambito de interés analitico y sobre el
que queremos inferir las conclusiones de nuestro analisis, conclusiones de naturaleza

estadistica y también sustantiva o tedrica” (p. 7).
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Desde la perspectiva de (Bernal, 2016), la poblacion finita “es cuando se

conoce el numero de la poblacion N” (p. 232).

La poblacion de la presente investigacion fue finita; debido a que, estuvo

conformada por los 90 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.

Tabla 1

Distribucion poblacional de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2019

N° Nombres y apellidos Area de trabajo

01 Nancy Marleny Coronel Camayo Gerencia Municipal

02 Noemi Esther Palomino Valenzuela Gerencia Municipal

03 Mayra Bellido Silva Gerencia Municipal

04 Yayo Eduardo Gonzales Atapoma Gerencia Municipal

05 Esperanza Carlota Aquino Calderon Oficina de Imagen Institucional

06 Victor Esteban Mogollon Garcia Oficina de Imagen Institucional

07 Rusbel Jhoseph Santos Bonifacio Oficina de Imagen Institucional

08 Edwin Angel Hinostroza Enrique Oficina de Imagen Institucional

09 Elmer Kevin Moscoso Quichca Gerencia de Administracion y Finanzas
10 Sonia Rosmery Chericente Naco Gerencia de Administracion y Finanzas
11 Rosalinda Valladolid Huamani Gerencia de Administracion y Finanzas
12 Italo Gonzalo Silva Falcon Gerencia de Administracion y Finanzas
13 Juan Carlos Guerrero Ochoa Subgerencia de Logistica

14 Jose Josue Huaman Doroteo Subgerencia de Logistica

15 Liz Ruth Huamanchaqui Caceres Subgerencia de Logistica

16 Jefferson Bradly Morales Cahuana Subgerencia de Logistica

17 Zulma Camarena Palacios Subgerencia de Logistica

18 Sergio Alberto Cuzcano Alcala Subgerencia de Logistica

19 Olga Chipana Cardenas Subgerencia de Logistica

20 Jorge Jeronimo Ore Salas Subgerencia de Logistica

21 Lily Monica Peredes Quispe Subgerencia de Logistica

22 Jose Eduardo Cabanillas Plaza Unidad de Almacén

23 David Perez Centeno Unidad de Almacén

24 Pamela Carrasco Paucar Unidad de Almacén

25 Engels Simon Espinoza Fernandez Unidad de Almacén

26 Ruben Dario Vargas Quijada Subgerencia de Tesoreria

27 Graciela Milca Benavides Vega Subgerencia de Tesoreria

28 Jose Luis Padilla Garay Subgerencia de Tesoreria

29 Juan Jeremias Torres Ortiz Subgerencia de Recursos Humanos

30 lvan Cesar Romero Anyosa Subgerencia de Recursos Humanos

31 Rider Leonel Lazo Rojas Subgerencia de Recursos Humanos

32 David Santiago Villazana Acevedo Subgerencia de Recursos Humanos

33 Mile Yanet Lizarraga Maravi Subgerencia de Recursos Humanos

34 Nila Liz Ore Roman Subgerencia de Recursos Humanos

35 Marianela Cardenas Solier Subgerencia de Recursos Humanos

36 Harris Abel Chambi Chavez Subgerencia de Contabilidad y Finanzas
37 Percy Marcelo Nina Castro Subgerencia de Contabilidad y Finanzas

38

Eduardo Justino Gutierrez Guzman

Oficina de Control Patrimonial
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40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90

Ines Betty Centeno Mendoza

Cesar Jorge Diaz Vilcahuaman
Cirilo Miller Sanchez Quispe
Edinson Santiago Cordova Castafieda
Edgar Saul Reyes Mauricio

Erick Anthony Wilber Salas Guzman
Braulio Joselin Perca Chambilla
Cirilo Miller Sanchez Quispe
Navarro Acufia Ana Lisset

Felix Fernando Zarate Crispin
Godoy Miranda Emilio Eloy
Rolando Campos Llanco

Roky David Rojas Lopez

Marco Antonio Campos Gonzales
Rosa Blanca Bastidas Mendoza
Percy Neil Gil Cabanillas

Katherine Helen Chilingano Aguilar
Fredy David Poma Quintana

Jhans Carlos Lopez Flores

Cinthya Marialena Huaman Ascarza
Mario Ricardo Gerardo Velarde Espinoza
Ever Ramon Miguel Villar

Marilyn Maritza Mallma Mufioz
Jose Limaco Pino

Eduardo Edgar Canchan Cordova
Elmer Gabriel Diaz Fernandez
Jessenia Mercado Orellana
Giacomo Ramon Astete Santos
Diana Luz Castro Balvin

Christian Danny Escalante Rosas
Jeny Elizabeth Ticllacuri Alanya
Jaime Nestor Marmolejo Vicente
Hilariocordova Quispe

Ela Jenny Maucaylle Mancha
Marco Antonio Mallma Mufioz
Lucinda Becerra Soto

Fernando Martinez Meza

Donato Eduardo Reyes Huiza

Jose Luis Carrion Carrion

Ronald Diego Obregon Vento
Yannet Del Rosario Gutierrez Perez
Norma Bravo Escobal

Elizabeth De La Cruz Quispe

Angel Francisco Avila Vejarano
Wilder Quintanilla Torres

Kelly Alejandra Valderrama Rengifo
Yudy Rosita Ollero Collachagua
Abraham Carlos Huari Ordofiez
Susana Guadalupe Flores Paredes
Zully Milagros Miranda Idone
Yoni Heber Garcia Rivera

Magaly Marleny Sebastian Pitsasati

Oficina de Control Patrimonial
Oficina de Control Patrimonial
Oficina de Control Patrimonial
Informética

Informética

Informética

Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias
Sub Gerencia de Maquinarias

Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Publico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Publico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Publico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
Gerencia de Desarrollo Econémico Local
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Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura

Gerencia de Desarrollo Social y Humano
Gerencia de Desarrollo Social y Humano
Gerencia de Desarrollo Social y Humano

Gerencia de Desarrollo de Pueblos Indigenas
Gerencia de Desarrollo de Pueblos Indigenas

Nota. Datos tomados de la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Satipo (2019).
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4.5.3. Muestra
Desde la posicion de (Lopez & Fachelli, 2016), la muestra es “parte o
subconjunto de unidades representativas de un conjunto llamado poblacién o universo,
seleccionadas de forma aleatoria, y que se somete a observacion cientifica con el
objetivo de obtener resultados validos para el universo total investigado” (p. 6).
La muestra de investigacion fue obtenida por medio de una férmula para

poblacion finita:

Z2*p*xq*N
n:=
e2*(N-1)+Z**p=*q
n = tamaiflo de muestra ?
n= (1.96)> x 0.5 x 0.5 x 90
Z = nivel de confianza 1.96 (0.05)2 (90-1) + (L.96)2x 0.5 x 0.5
p = probabilidad a favor 0.5
) n= _ 3.84x025 x 90
q = probabilidad en contra 0.5 0.0025 x 89+ 3.84 x 0.25
e = error muestral 0.05
N n= _ 0.96x90
N = poblacién 90 0.22 +0.96

n= 864 =73

1.18
Por lo tanto, la muestra de investigacion estuvo conformada por los 73

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.

4.5.3.1. Muestreo.
a. Probabilistico
En opinion de (Lépez & Fachelli, 2016), el muestro probabilistico es
“Aquel muestreo en que, de forma estricta, todas las unidades de la poblacion

tienen una probabilidad conocida de ser incluidas en la muestra” (p.18).
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Criterios de inclusion.

A criterio de (Arias et al., 2016), los criterios de inclusion “son todas las
caracteristicas particulares que debe tener un sujeto u objeto de estudio para que
sea parte de la investigacion” (p. 204).

El estudio adopt6 ciertos criterios de inclusion para llevar a cabo el
trabajo de investigacion:

e Trabajadores que laboran en las distintas &reas de trabajo de la

Municipalidad Provincial de Satipo.
¢ Trabajadores que cuentan con contrato de trabajo con la Municipalidad
Provincial de Satipo.
¢ Trabajadores que laboraron en la Municipalidad Provincial de Satipo
durante el periodo correspondiente al afio 2019.
Criterios de exclusion.
Desde la perspectiva de (Arias et al., 2016), los criterios de exclusion “se
refiere a las condiciones o caracteristicas que presentan los participantes y que
pueden alterar o modificar los resultados, que en consecuencia los hacen no
elegibles para el estudio” (p. 204).
Los criterios de exclusion tomados en consideracion en el desarrollo de
la investigacion son:
e Trabajadores que no cuentan con un contrato de trabajo con la
Municipalidad Provincial de Satipo.

e Trabajadores que no laboraron en la Municipalidad Provincial de
Satipo en el periodo correspondiente al afio 2019.

En la presente investigacion de los 90 trabajadores de la poblacién de

estudio fueron seleccionados aleatoriamente 73 trabajadores para integrar la
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muestra de investigacion; asimismo, este proceso de seleccidn aleatoria se llevo
a cabo mediante el programa estadistico SPSS (ir al men( Carpeta datos e
ingresar al Submenu Seleccionar datos a fin de apuntar en la casilla exactamente
la cantidad de 90), tomando en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.

Tabla 2
Distribucion muestral de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2019

N° Nombres y apellidos Area de trabajo

01 Nancy Marleny Coronel Camayo Gerencia Municipal

02 Noemi Esther Palomino Valenzuela Gerencia Municipal

03 Mayra Bellido Silva Gerencia Municipal

04 Yayo Eduardo Gonzales Atapoma Gerencia Municipal

05 Esperanza Carlota Aquino Calderon Oficina de Imagen Institucional

06 Victor Esteban Mogollon Garcia Oficina de Imagen Institucional

07 Edwin Angel Hinostroza Enrique Oficina de Imagen Institucional

08 Elmer Kevin Moscoso Quichca Gerencia de Administracion y Finanzas
09 Rosalinda Valladolid Huamani Gerencia de Administracion y Finanzas
10 Italo Gonzalo Silva Falcon Gerencia de Administracion y Finanzas
11 Juan Carlos Guerrero Ochoa Subgerencia de Logistica

12 Jose Josue Huaman Doroteo Subgerencia de Logistica

13 Zulma Camarena Palacios Subgerencia de Logistica

14 Sergio Alberto Cuzcano Alcala Subgerencia de Logistica

15 Olga Chipana Cardenas Subgerencia de Logistica

16 Jorge Jeronimo Ore Salas Subgerencia de Logistica

17 Lily Monica Peredes Quispe Subgerencia de Logistica

18 Jose Eduardo Cabanillas Plaza Unidad de Almacén

19 David Perez Centeno Unidad de Almacén

20 Pamela Carrasco Paucar Unidad de Almacén

21 Engels Simon Espinoza Fernandez Unidad de Almacén

22 Ruben Dario Vargas Quijada Subgerencia de Tesoreria

23 Graciela Milca Benavides Vega Subgerencia de Tesoreria

24 Jose Luis Padilla Garay Subgerencia de Tesoreria

25 Juan Jeremias Torres Ortiz Subgerencia de Recursos Humanos

26 Mile Yanet Lizarraga Maravi Subgerencia de Recursos Humanos

27 Nila Liz Ore Roman Subgerencia de Recursos Humanos

28 Marianela Cardenas Solier Subgerencia de Recursos Humanos

29 Harris Abel Chambi Chavez Subgerencia de Contabilidad y Finanzas
30 Percy Marcelo Nina Castro Subgerencia de Contabilidad y Finanzas
31 Eduardo Justino Gutierrez Guzman Oficina de Control Patrimonial

32 Ines Betty Centeno Mendoza Oficina de Control Patrimonial

33 Cesar Jorge Diaz Vilcahuaman Oficina de Control Patrimonial

34 Cirilo Miller Sanchez Quispe Oficina de Control Patrimonial

35 Edinson Santiago Cordova Castafieda Informética

36 Edgar Saul Reyes Mauricio Informética

37 Erick Anthony Wilber Salas Guzman Informética

38 Braulio Joselin Perca Chambilla Sub Gerencia de Maquinarias

39 Cirilo Miller Sanchez Quispe Sub Gerencia de Maquinarias

40 Navarro Acufia Ana Lisset Sub Gerencia de Maquinarias
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42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73

Rolando Campos Llanco

Roky David Rojas Lopez

Marco Antonio Campos Gonzales
Rosa Blanca Bastidas Mendoza
Percy Neil Gil Cabanillas

Jhans Carlos Lopez Flores

Cinthya Marialena Huaman Ascarza
Mario Ricardo Gerardo Velarde Espinoza
Ever Ramon Miguel Villar
Eduardo Edgar Canchan Cordova
Elmer Gabriel Diaz Fernandez
Jessenia Mercado Orellana
Giacomo Ramon Astete Santos
Diana Luz Castro Balvin

Jeny Elizabeth Ticllacuri Alanya
Jaime Nestor Marmolejo Vicente
Hilariocordova Quispe

Ela Jenny Maucaylle Mancha
Marco Antonio Mallma Mufioz
Fernando Martinez Meza

Donato Eduardo Reyes Huiza

Jose Luis Carrion Carrion

Ronald Diego Obregon Vento
Yannet Del Rosario Gutierrez Perez
Elizabeth De La Cruz Quispe
Angel Francisco Avila Vejarano
Wilder Quintanilla Torres

Yudy Rosita Ollero Collachagua
Abraham Carlos Huari Ordofiez
Susana Guadalupe Flores Paredes
Zully Milagros Miranda Idone
Yoni Heber Garcia Rivera

Magaly Marleny Sebastian Pitsasati
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Sub Gerencia de Maquinarias

Sub Gerencia de Maquinarias

Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Pablico
Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte Publico
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte Publico
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Gerencia de Desarrollo Econdémico Local

Gerencia de Desarrollo Econdémico Local

Gerencia de Desarrollo Econdémico Local

Gerencia de Desarrollo Econdémico Local

Gerencia de Desarrollo Econdémico Local

Gerencia de Desarrollo Econémico Local

Gerencia de Desarrollo Econémico Local

Gerencia de Desarrollo Econémico Local

Gerencia de Desarrollo Econdmico Local

Gerencia de Desarrollo Econdmico Local

Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Sub Gerencia de Gestion y Manejo de Residuos
Sub Gerencia de Gestidon y Manejo de Residuos
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Urbano e Infraestructura
Gerencia de Desarrollo Social y Humano

Gerencia de Desarrollo Social y Humano

Gerencia de Desarrollo Social y Humano

Gerencia de Desarrollo de Pueblos Indigenas
Gerencia de Desarrollo de Pueblos Indigenas

Nota. Datos tomados de la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Satipo (2019).

La muestra obtenida para la investigacion esta constituida por 73

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utilizaron técnicas e instrumentos de medicion para

recabar informacion de las variables del fendmeno de estudio satisfaccion laboral y

compromiso organizacional; asimismo, estas nos permitieron obtener datos de fuentes

primarias y secundarias.
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A) Fuentes primarias
Desde la perspectiva de (Heinemann, 2017), en las fuentes primarias “los datos
se obtienen de una investigacion empirica basada en los datos recogidos mediante un
cuestionario propio” (p. 224).
B) Fuentes secundarias
Desde la posicion de (Kothari, 2016), las fuentes secundarias recaban “datos
gue ya estan disponibles, es decir, se refieren a los datos que ya han sido recopilados y
analizados por otra persona. Cuando el investigador utiliza datos secundarios, tiene que

buscar en varias fuentes de donde puede obtenerlos” (p. 111).

Tabla 3
Técnicas e instrumentos de investigacion
Fuentes Técnicas Instrumentos Instrumentos de Registro
Primarias e Observacion e Ficha de observacion eCdamara fotografica
e Encuesta e Cuestionario ePapel y lapicero (formato)
Secundarias o Andlisis documental e Ficha textual e Papel y lapicero (formato)
e Ficha bibliografica o Papel y lapicero (formato)

Nota. Elaborado por el autor a partir de Metodologia de investigacion Hernandez & Mendoza, (2019).

Tabla 4

Aplicacion de las técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento Datos a Observar

Fichaje Ficha textual, bibliografica, transcripcion y resumen Marco tedrico conceptual, recolectar

y detectar la mayor cantidad de
informacién  vinculado con la
investigacion.

Encuesta Cuestionario de satisfaccion laboral Descripcion de la  satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo.

Encuesta Cuestionario de compromiso organizacional Descripcion del compromiso
organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de
Satipo.

Nota. Elaborado por el autor a partir de Metodologia de investigacion Hernandez & Mendoza, (2019).
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4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.

A juicio de (Sanchez et al., 2018), las “técnicas de recoleccion de datos, son
medios que se emplean para recopilar la informacion en una investigacion” (p. 120).
En la investigacion se utilizaron un conjunto de técnicas de recoleccion que
hicieron posible recolectar informacion util sobre las variables de estudio satisfaccion

laboral y compromiso organizacional.

A) Fuentes primarias

En la presente investigacion se adquirié datos de primera mano de las
variables del fendémeno de estudio satisfaccion laboral y compromiso
organizacional; asimismo, estos datos fueron proporcionados de forma directa por

los 73 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.

a. Observacion

De acuerdo con (Neill & Cortez, 2018), “La observacion es un método
que hace uso del sentido de la vista, a fin de prestar atencién a las conductas o
caracteristicas del objeto o hecho de estudio” (p, 25).

En la investigacion se observo minuciosamente el fendmeno de estudio
y sus variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
Municipalidad Provincial de Satipo, a fin de obtener informacion objetiva de
estas; en tanto, para llevar a cabo estas acciones se uso la ficha de observacion
(instrumento); dado que, en ella se delimitd y registré lo que se ha de observar
en la investigacion.

b. Encuesta
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A criterio de (Passos, 2016), la encuesta “Es una técnica que consiste en
obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos,
sobre opiniones, actitudes o sugerencias” (p. 76).

En la presente investigacion mediante la encuesta se recopil6 los datos
de las variables de estudio satisfaccién laboral y compromiso organizacional; ya
que, se aplicaron los cuestionarios validados y confiables a los 73 trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Satipo.

B) Fuentes secundarias

En la opinion de (Sanchez et al., 2018), las fuentes secundarias de
recopilacion de datos esta “Referido a la informacion que se recoge de documentos,
archivos, textos, etc.” (p. 71).

En la presente investigacion se recolectaron datos de segunda mano de
estudios previos (tesis, libros, revistas, articulos) que se han efectuado sobre las
variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

a. Andlisis documental

Desde la perspectiva de (Neill & Cortez, 2018), el analisis documental
“se sustenta a partir de fuentes de indole documental, es decir, se apoya de la
recopilacion y analisis de documentos” (p. 31).

En el estudio se analizaron rigurosamente fuentes documentales (tesis,
revistas, articulos cientificos, libros) que contenian datos secundarios de las
variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional. La ficha textual nos
permitié copiar la informacion relevante para el estudio; mientras que, la ficha
bibliografica registrd los datos de origen (titulo, autor, afio e editorial) de las

investigaciones revisadas.
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4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

De acuerdo con (Neill & Cortez, 2018), los instrumentos de recoleccion de
datos “Son aquellos que se confeccionan para la recoleccion y registro de datos. Asi
tenemos: guias de observacién, encuestas, cuadernos de notas, fichas de campo, entre
otras” (p. 104).

A. Fuentes primarias
a. Cuestionario
En opinidn de (Baez, 2018), “El cuestionario se define como una serie
de preguntas que tienen como finalidad obtener datos para una investigacién; su
elaboracion requiere de un procedimiento estricto” (p. 110).
e Cuestionario cerrado
Desde el punto de vista de (Béaez, 2018), en el cuestionario cerrado se

“plantean preguntas cerradas y directas, y se obtienen respuestas como son las

de seleccion multiple, las cuales le facilita la interpretacion y el analisis al

investigador. En estos cuestionarios los sujetos tienen diversas alternativas

para dar respuesta a las preguntas” (p. 110).

B. Fuentes secundarias
a. Ficha textual
Desde la perspectiva de (Reyes, 2016), en la ficha textual se “recaban y
transcriben fragmentos o parrafos completos del texto original, entrecomillas al
principio y al final. Te serviran para aprobar o apoyar tus afirmaciones en el

contenido de tu trabajo” (p. 102).
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b. Ficha bibliogréafica
Desde el punto de vista de (Sanchez et al., 2018), en la ficha bibliografica
es “en donde se registran los datos bibliograficos de alguna fuente documental,
generalmente libros” (p. 70).
4.6.3. Confiabilidad del instrumento de recoleccion
A criterio de (Sanchez, et al., 2018), La confiabilidad del instrumento es la
“confianza o certeza de que un instrumento tenga una estabilidad en sus resultados, es
decir, que con dicho instrumento después de varias aplicaciones al mismo sujeto el
resultado tiende a ser el mismo” (p. 69).
¢ Prueba piloto.

De acuerdo con, (Nifio, 2019) la prueba piloto se utiliza “Para estar seguros
que el instrumento elaborado responde a las necesidades y expectativas de la
investigacion y que esta de acuerdo con la realidad de la poblacion que se va estudiar,
es necesarios probarlo, antes de su aplicacion” (p. 95).

e Coeficiente Alfa de Cronbach

Desde la perspectiva de, (Sanchez et al., 2018) el coeficiente de Alfa de
Cronbach “Es un indicador estadistico que se emplea para estimar el nivel de
confiabilidad por consistencia interna de un instrumento que contiene una lista de
reactivos” (p. 16).

Para comprobar que los cuestionarios de medicion de las variables de estudio
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, son lo suficientemente
consistentes y coherentes al ser aplicados en reiteradas veces, se realizé una prueba
piloto con una pequefia muestra integrada por 15 trabajadores, cuyos resultados
fueron medidos por el Coeficiente de Alpha de Cronbach e interpretadas segun las

escalas de confiabilidad.



Baremo de Interpretacion

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61 20,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

V1: Satisfaccion Laboral:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,908 ,908
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Debido a que el coeficiente a = 0,908 se interpreto de acuerdo al baremo

como magnitud excelente; en consecuencia, el instrumento tiene una

confiabilidad muy alta y debe de aplicarse.

V2: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de
casos
N %

Casos Valido 15 100,0

Excluido2 0

Total 15 100,0
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a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,831 ,831 18

Debido a que el coeficiente o.= 0,831 se interpret6 de acuerdo al baremo
como magnitud buena; en consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad
muy alta y debe de aplicarse.

4.6.4. Validez del instrumento de recoleccion

De acuerdo con (Sanchez et al., 2018) la validez del instrumento de
recoleccion “Se refiere a que el resultado obtenido mediante la aplicacion del

instrumento, demuestra medir lo que realmente se desea medir” (p. 124).

e VValidez de contenido

A juicio de, (Carrasco, 2019) la validez de contenido “permite conocer si en
la elaboracion del instrumento de investigacion se ha considerado todos los temas y
subtemas que comprenden la variable en estudio, es decir, si el instrumento pregunta

0 indaga acerca de todo lo que se necesita saber” (p. 337).

e Juicio de expertos
Desde la perspectiva de (Sanchez et al., 2018), el juicio de expertos a de
“constatar la validez de los items, consiste en preguntar a personas expertas en el
dominio que miden los items, sobre su grado de adecuacion a un criterio

determinado” (p. 125).
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En la investigacion se valido los dos instrumentos de medicion de la
variable 1. satisfaccion laboral y la variable 2: compromiso organizacional,
garantizando que los cuestionarios respectivos midan en verdad las variables que
se quieren medir. No obstante, para consolidar dicho acto se llevo a cabo la validez
de contenido a través de juicio de expertos, quienes certificaron que el contenido
de cada instrumento involucre a los temas fundamentales de las variables,
dimensiones e indicadores de estudio.

El cuestionario: “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2019”, fue validado

mediante la validez de contenido por juicio de expertos a cargo de:

Experto Grado académico Opinién
Magaly Bazan Castillo Lic. en Administracion Nivel alto
Roger A. Cerron Collachagua Lic. en Administracion Nivel alto
Richard Diaz Urbano Doctor en Ciencias Contables y Empresariales Nivel alto

Nota. Datos tomados de la Ficha de evaluacion del cuestionario.

De acuerdo a la opinién de los expertos se establecio que el instrumento
tiene un Nivel alto y por ello es aplicable; por cuanto, se corroboré que el
cuestionario mide con exactitud las variables del fendomeno en cuestion
(satisfaccion laboral y compromiso organizacional).

4.6.5. Procedimiento de recoleccion de datos
De acuerdo con, (Hernandez & Mendoza, 2019) “Recolectar los datos
significa aplicar uno o varios instrumentos de medicion para recabar la informacion
pertinente de las variables del estudio en la muestra” (p. 226).
e Trabajo de campo
A juicio de (Zérate et al., 2019), el trabajo de campo “es aquella que consiste
en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad

donde ocurren los hechos (datos primarios)” (p. 61).
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Después de haber realizado la validez y confiabilidad de los instrumentos de
medicion de las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se
procedid a llevar a cabo el trabajo de campo para lo cual se elaboré un cronograma
de aplicacion de los cuestionarios segun fecha, hora y numero de encuestados

(trabajadores de la de la Municipalidad Provincial de Satipo).

Tabla 5
Cronograma de aplicacion de cuestionarios
Descripcion Fecha Horario de aplicacion ~ N° de trabajadores
Aplicacion de los cuestionarios a los
trabajadores de la Municipalidad 02/08/2021 09:00 am 18

Provincial de Satipo.

Aplicacion de los cuestionarios a los
trabajadores de la Municipalidad 03/08/2021 09:00 am 18
Provincial de Satipo.

Aplicacion de los cuestionarios a los
trabajadores de la Municipalidad 04/08/2021 09:00 am 18
Provincial de Satipo.

Aplicacion de los cuestionarios a los
trabajadores de la Municipalidad 05/08/2021 09:00 am 19
Provincial de Satipo.

Total 73

Nota. Elaborado por el autor.

4.7. Aspectos éticos de la investigacion

La presente investigacion, cumple con las pautas establecidas por el disefio de
investigacion cuantitativa del Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la Universidad Peruana de los Andes, el cual propone una
estructura a seguir durante el desarrollo de la investigacion.

La investigacion en curso se llevara a cabo con coherencia logica, independencia
de criterios, imparcialidad y responsabilidad cientifica.

Se respetara la autoria de la informacion tedrica cientifica empleada en el estudio,
citando a los autores con sus respectivos datos.

Las personas involucradas en el estudio seran plenamente informadas para acceder

libremente a participar.
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Se respetard la privacidad de la informacion personal recabada de los sujetos de la
muestra de estudio.

Por otro lado, los datos estadisticos que se emplearan en la investigacion
corresponderan a datos reales obtenidos en las empresas objeto de estudio y se mantendra
en todo momento la confidencialidad de las fuentes y la informacion resultante en el
desarrollo del presente trabajo.

Todos estos procedimientos son llevados a cabo tomando en cuenta a la ética como

algo fundamental en el desarrollo de la investigacién, a fin de evitar el plagio.
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Capitulo V
Resultados
5.1. Descripcion de resultados
A juicio de, (Naupas et al., 2018) la descripcion de los resultados del estudio
“constituyen la parte medular de la tesis, que consiste en presentar los hallazgos o
descubrimientos, mediante la aplicacion de las técnicas y procedimientos de la estadistica
descriptiva o inferencial” (p. 479).
5.1.1. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
5.1.1.1. Técnicas de procesamiento de datos.

Desde la perspectiva de, (Arbaiza, 2015) el procesamiento de datos
“implica una serie de labores sistematicas y relacionadas, como el vaciado de datos
y las tareas de codificacion, clasificacion, tabulaciones” (p. 225).

Al respecto, los datos recabados de la variable de estudio satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, han sido revisados, seleccionados,
registrados y tabulados en el programa Excel, para asi ser trasladados a un archivo
del software SPSS, en donde fueron codificados (nunca=1, casi nunca=2, a

veces=3, casi siempre=4, siempre=>5), a fin de facilitar su uso para ser analizados.
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5.1.1.2. Técnicas de analisis de datos.
A. Anélisis estadistico
En opinion de, (Hernandez & Mendoza, 2019)el andlisis estadistico
efectia por “un paquete muy completo para computadoras personales que
contiene una variedad considerable de pruebas estadisticas (andlisis de varianza,
regresion, andlisis de datos categdricos, analisis no paramétricos, etc.)” (p. 277).
Sobre el particular, el analisis estadistico descriptivo analizo mediante el
programa SPSS los datos de estudio en medidas elementales tales como
porcentajes y promedios, que fueron presentados por medio de tablas y graficos
para su interpretacion. Por otro parte, el analisis estadistico inferencial nos
permiti6 efectuar la contrastacion y prueba de hipotesis a través del coeficiente
de correlacion Tau-b Kendall
a. Estadistica descriptiva:

A juicio de, (Rendon, et al., 2016) el analisis estadistico descriptivo
es la rama de “la estadistica que formula recomendaciones de cémo resumir,
de forma clara y sencilla, los datos de una investigacion en cuadros, tablas,
figuras o graficos. Antes de realizar un andlisis descriptivo es primordial
retomar el o los objetivos de la investigacion” (p. 397).

b. Estadistica inferencial:

De acuerdo con, (Mias, 2018) el andlisis estadistico inferencial

“implica hacer inferencias a partir de una muestra, explorar asociacién o

correlacion de variables” (p. 68).
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5.1.2. Analisis estadistico descriptivo de la variable 1: Satisfaccién Laboral

Tabla 6
Resultados porcentuales de la variable satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 20,55
Casi Nunca 15 20,55
A Veces 15 20,55
Casi Siempre 21 28,77
Siempre 7 9,59
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura l
Resultados porcentuales de la variable satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Satipo

30 0

(]
=1

Porcentaje

Nunca CasiNunca AVeces Casi Siempre
Siempre

Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 6.

Interpretacion:

En la Tabla 6 y la Figura 1 de la investigacion, observamos que 21 de los
encuestados de la Municipalidad Provincial de Satipo que representan al 28,77% de
la muestra de estudio indicaron que casi siempre el personal se siente satisfecho
laboralmente; puesto que, en cierto modo se encuentra a gusto en su trabajo; entre

tanto, 7 de los encuestados que representan al 9,59% de la muestra de investigacion
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sefialaron que siempre los trabajadores se encuentran satisfecho laboralmente; dado
que, se sienten motivado laboralmente.

Por otro lado, 15 de los encuestado que representan al 20,55% de la muestra
de investigacion manifestaron que solo a veces los empleados se sienten satisfecho
laboralmente; asimismo, 15 de los encuestado que representa al 20,55% de la muestra
de estudio afirmaron que casi nunca el personal se encuentra satisfecho laboralmente;
mientras que, 15 de los encuestado que representan al 20,55% de la muestra de
investigacion adujeron que nunca los empleados se sienten satisfecho laboralmente.

Conforme a los resultados obtenidos concluimos que predominantemente un
28,77% de los encuestados consideran que los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo se sienten satisfecho laboralmente; ya que, segin (Atalaya, 2015)
han alcanzado, “el sentido de logro o realizacion que le procura el trabajo, la
posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos
conocimientos y asumir retos” (p. 10).

Andlisis estadistico descriptivo de la dimensién 1: Salario
Tabla 7

Resultados porcentuales de la dimension salario en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 15,07
Casi Nunca 11 15,07
A Veces 11 15,07
Casi Siempre 31 42,47
Siempre 9 12,33
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.
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Figura 2
Resultados porcentuales de la dimension salario en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo

Porcentaje

Nunca CasiNunca AVeces Casi Siempre
Siempre

Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 7.

Interpretacion:

En la Tabla 7 y la Figura 2, advertimos que 31 de los encuestados que
representan al 42,47% de la muestra de estudio manifestaron que casi siempre el
salario que les asignan no les es conveniente; debido a que, en cierto modo no les son
otorgados en base su desempefio laboral; en tanto, 9 de los encuestados que
representan al 12,33% de la muestra de investigacion refirieron que siempre el salario
gue perciben no les es beneficioso; por cuanto, no cubre sus necesidades; asimismo,
11 de los encuestados que representan al 15,07% de la muestra de estudio indicaron
gue de algiin modo solo a veces el salario que reciben por su trabajo le es provechoso.

Por otro lado, 11 de los encuestados que representan al 15,07% de la muestra
de estudio mencionaron que casi nunca el salario les es desfavorable; ya que, estas
garantizan sus condiciones de existencia dignas; mientras que, 11 de los encuestado
que representa al 15,07% de la muestra de investigacion sefialaron que nunca el salario

que perciben le es injusto; puesto que, se ajusta a su rendimiento laboral.
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Por esta razon, en funcion a los resultados obtenidos concluimos que un
porcentaje mayoritario representado por el 42,47% de los encuestados consideran que
el salario que reciben le es beneficioso; pues segun (Rosales, 2016) estos “compensan
a los individuos por el tiempo y el esfuerzo dedicado a la produccién de bienes y
servicios. Estos pagos incluyen no solo los ingresos por hora, dia 0 semana trabajada
de los trabajadores manuales, sino también los ingresos, semanales, mensuales o
anuales de los profesionales” (p. 2).

Andlisis estadistico descriptivo de la dimension 2: Condiciones de trabajo
Tabla 8

Resultados porcentuales de la dimension condiciones de trabajo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,96
Casi Nunca 24 32,88
A Veces 27 36,99
Casi Siempre 13 17,81
Siempre 1 1,37
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 3
Resultados porcentuales de la dimension condiciones de trabajo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo
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Siempre

Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 8.
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Interpretacion:

En la Tabla 8 y Figura 3, notamos que 27 de los encuestados que representan
al 36,99% de la muestra de estudio sefialaron que solo a veces las condiciones de
trabajo brindadas por la institucion son las adecuadas para el desarrollo eficiente de
sus labores; entre tanto, 24 de los encuestados que representan al 32,88% de la muestra
de investigacion refirieron que casi nunca las condiciones de trabajo proporcionadas
por la municipalidad son las apropiadas; debido a que, el area de trabajo no cuenta con
las instalaciones adecuadas; asimismo, 8 de los encuestados que representan al
10,96% de la muestra de estudio indicaron que nunca las condiciones de trabajo
brindadas por la institucion le son favorables para desarrollar de manera eficaz sus
labores.

Por otra parte, 13 de los encuestados que representan al 17,81% de la muestra
de estudio manifestaron que casi siempre las condiciones de trabajo otorgadas por la
municipalidad son las apropiadas para llevar a cabo sus trabajos; mientras que, 1
encuestado que representa al 1,37% de la muestra de investigacion afirmo que siempre
las condiciones de trabajo brindadas por la entidad les resulta conveniente.

En tal sentido, conforme a los resultados obtenidos concluimos que
fundamentalmente el 36,99% de los encuestados considera que en cierto modo las
condiciones de trabajo otorgadas por la institucién no le son del todo favorables; por
cuanto, estas se relacionan con el entorno laboral al estar “compuestas por varios tipos
de condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion,
comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales
(contaminacidén) y las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral,

descansos, entre otras)” (Arias, etal., 2014, p. 16).



Analisis estadistico descriptivo de la dimension 3: Condiciones de bienestar

Tabla 9
Resultados porcentuales de la dimension condiciones de bienestar en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,96
Casi Nunca 24 32,88
A Veces 15 20,55
Casi Siempre 23 31,51
Siempre 3 4,11
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 4
Resultados porcentuales de la dimension Condiciones de bienestar en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Porcentaje
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Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 9.

Interpretacion:
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La Tabla 9y la Figura 4 del estudio, nos revela que 24 de los encuestados que

representan al 32,88% de la muestra de estudio sefialaron que casi nunca las

condiciones de bienestar proporcionadas por la municipalidad le son favorables; ya

que; en cierto modo no contribuyen plenamente en el desarrollo personal y profesional

del trabajador; entre tanto, 8 de los encuestados que representan al 10,96% de la

muestra de investigacion indicaron que nunca las condiciones de bienestar brindadas
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por la institucion les resulta beneficioso; debido que, no cuentan con programas
integracionales para el bienestar del personal; asimismo, 15 de los encuestados que
representan al 20,55% de la muestra de estudio refirieron que solo a veces las
condiciones de bienestar otorgadas por la entidad les son convenientes.

Por otra parte, 23 de los encuestados que representan al 31,51% de la muestra
de investigacién sefialaron que casi siempre las condiciones de bienestar
proporcionadas por la institucion le son beneficiosas; mientras que, 3 de los
encuestados que representan al 4,11% de la muestra de estudio mencionaron que
siempre las condiciones de bienestar brindas por la municipalidad le son convenientes.

Por lo tanto, en base a los resultados alcanzados concluimos que
predominantemente el 32,88% de los encuestados de la Municipalidad Provincial de
Satipo consideran que las condiciones de bienestar no le son beneficiosos; por cuanto,
no cumplen con “crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del Servidor [...], el mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion” (Virguez, 2015, pag. 1).
Analisis estadistico descriptivo de la variable 2: Compromiso organizacional
Tabla 10

Resultados porcentuales de la variable compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,85
Casi Nunca 10 13,70
A Veces 16 21,92
Casi Siempre 34 46,58
Siempre 8 10,96
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.
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Figura 5
Resultados porcentuales de la variable compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Porcentaje
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Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 10.

Interpretacion:

La Tabla 10 y la Figura 5 del estudio, nos revela que 34 de los encuestados
que representan al 46,58% de la muestra de estudio afirmaron que casi siempre el
personal no estd comprometido organizacionalmente con la institucién; debido a que,
en cierto modo no han desarrollado un vinculo emocional con esta; en tanto, 8 de los
encuestados que representan al 10,96% de la muestra de investigacion indicaron que
siempre los trabajadores no estan comprometidos organizacionalmente con la
municipalidad; ya que, no se siente identificados con esta; asimismo, 16 de los
encuestados que representan al 21,92% de la muestra de estudio refirieron que solo a
veces el personal se siente comprometido organizacionalmente con la entidad.

Por otra parte, 10 de los encuestados que representan al 13,70% de la muestra
de investigacion sefialaron que casi nunca el compromiso organizacional que
muestran los trabajadores con la municipalidad le es desfavorable; mientras que, 5 de
los encuestados que representan al 6,85% de la muestra de estudio mencionaron que

nunca el compromiso organizacional que tienen los empleados con la institucion le es
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Al respecto, conforme a los resultados obtenidos concluimos que
mayoritariamente el 46,58% de los encuestados de la Municipalidad Provincial de
Satipo consideran que se sienten comprometidos organizacionalmente; por cuanto, no
muestran su “apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion, la
disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el
deseo de mantenerse dentro de la organizacion” (Sifuentes et al., 2015, p. 6).
Andlisis estadistico descriptivo de la dimension 4: Compromiso afectivo
Tabla 11

Resultados porcentuales de la dimension compromiso afectivo en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 15,07
Casi Nunca 12 16,44
A Veces 33 45,21
Casi Siempre 16 21,92
Siempre 1 1,37
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 6
Resultados porcentuales de la dimension compromiso afectivo en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Satipo

Porcentaje
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Siempre

Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 11.
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Interpretacion:

En la Tabla 11 y la Figura 6, observamos que 33 de los encuestados que
representan al 45,21% de la muestra de estudio mencionaron que solo a veces el
personal se siente comprometido afectivamente con la entidad; debido a que,
medianamente asume como propias las metas y objetivos institucionales; en tanto, 16
de los encuestados que representan al 21,92% de la muestra de investigaciéon refirieron
que casi siempre el personal se muestra comprometido afectivamente con la
municipalidad; puesto que, tienen el deseo de permanecer en ella; asimismo, 1
encuestado que representan al 1,37% de la muestra de estudio indic6 que los
empleados estan comprometido afectivamente con la institucion.

Por otro lado, 12 de los encuestados que representan al 16,44% de la muestra
de investigacion manifestaron que casi nunca el personal se siente comprometido
afectivamente con la entidad; mientras que, 11 de los encuestado que representan al
15,07% de la muestra de estudio afirmaron que nunca se muestran comprometidos
afectivamente con la institucion; puesto que, no pretenden mantenerse en su puesto
laboral.

En tal sentido, conforme a los resultados obtenidos concluimos que un
porcentaje mayoritario representado por el 45,21% de los encuestados consideran que
solo en cierta medida el personal se siente comprometidos afectivamente con la
Municipalidad Provincial de Satipo; por cuanto, no se han fortalecido del todo “la
unién emocional que los empleados sienten hacia la organizacion, caracterizada por
su identificacion e implicacién con la organizacion, asi como también por el deseo de

permanecer en ella” (Baez et al., p. 15).
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Analisis estadistico descriptivo de la dimension 5: Compromiso continuo

Tabla 12
Resultados porcentuales de la dimension compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 9,59
Casi Nunca 10 13,70
A Veces 28 38,36
Casi Siempre 25 34,25
Siempre 3 4,11
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 7
Resultados porcentuales de la dimension compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo
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Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 12.

Interpretacion:

En la Tabla 12 y la Figura 7 de la investigacion, observamos que 28 de los
encuestados de la Municipalidad Provincial de Satipo que representan al 38,36% de
la muestra de estudio refirieron que solo a veces tienen un compromiso continuo con
la entidad; debido a que, solo en cierto modo sienten que tienen el deber moral de estar
comprometido con esta; entre tanto,25 de los encuestados que representan al 34,25%
de la muestra de investigacion indicaron que casi siempre el personal ha tenido un

compromiso continuo con la institucién; ya que, muestran un sentido de reciprocidad
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al momento de llevar a cabo sus labores; asimismo, 3 de los encuestados que
representan al 4,11% de la muestra de estudio sefialaron que siempre los trabajadores
han mostrado un compromiso continuo con la municipalidad; a causa de que, se
sienten en la obligacion de permanecer en ella.

Por otro lado, 10 de los encuestados que representan al 13,70% de la muestra
de investigacion refirieron que casi nunca los empleados tienen un compromiso
continuo con la entidad; ya que, sienten que esta no muestra reciprocidad por el
empefio que le dedican a su trabajo; mientras que, 7 de los encuestados que
representan al 9,59% de la muestra de estudio mencionaron que nunca el personal
muestra un compromiso continuo con la institucion.

En consecuencia, en base a los resultados obtenidos concluimos que
mayoritariamente un 38,36% de los encuestados considera que en cierta medida los
trabajadores muestran un compromiso continuo con la municipalidad; por cuanto, esta
“se fundamenta en la inversion que el individuo realiza en la organizacion a lo largo
de su estancia en ella y que le proporciona ciertos beneficios; esta base del
compromiso se sustenta entonces en los costos asociados a dejar la organizacion”
(Baez et al., 2019, p. 15).

Analisis estadistico descriptivo de la dimension 6: Compromiso normativo
Tabla 13

Resultados porcentuales de la dimension compromiso normativo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 8,22
Casi Nunca 8 10,96
A Veces 20 27,40
Casi Siempre 35 47,95
Siempre 4 5,48
Total 73 100,0

Nota. Elaborado por el autor a partir de la encuesta.
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Figura 8
Resultados porcentuales de la dimension compromiso normativo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo

Porcentaje
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Nota. Elaborado por el autor a partir de la Tabla 13.

Interpretacion:

En la Tabla 13 y la Figura 8 , advertimos que 35 de los encuestados que
representan al 47,95% de la muestra de estudio indicaron que practicamente casi
siempre el personal muestra un compromiso normativo con la Municipalidad
Provincial de Satipo; debido a que, sienten que la institucién no muestra reciprocidad
con ellos pese al empefio que le dedican a su trabajo; en tanto, 5 de los encuestado que
representan al 5,48% de la muestra de estudio sefialaron que siempre gran parte de los
trabajadores no tienen un compromiso normativo con la entidad; puesto que, no se
sienten en la obligacion de permanecer en ella; asimismo, 20 de los encuestado que
representan al 27,40% de la muestra de estudio afirmaron que de alguna manera solo
a veces tienen un compromiso normativo con la institucion.

Por otro lado, 8 de los encuestados que representan al 10,96% de la muestra
de estudio mencionaron que casi nunca el compromiso normativo mostrado por los
trabajadores de la municipalidad les es desfavorable; ya que, estos infieren que tienen

el deber moral de estar comprometido con su institucion; mientras que, 6 de los
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encuestado que representan al 8,22% de la muestra de investigacion refirieron que
nunca el compromiso normativo del personal a sido contrario a los intereses de la
entidad.

Por esta razén, en funciéon a los resultados obtenidos deducimos que un
porcentaje importante representado por el 47,95% de los encuestados considera en
gran medida estar comprometido normativamente con la municipalidad; por cuanto,
desarrollan un “sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de
experimentar una sensacién de deuda hacia la organizacion por haberle dado una
oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador” (Edel et al., 2016, p.
53).

5.1.4. Resultados correlacionales

Interpretacion de los indices de correlacion:

Valor Significado

<0,20 Correlacidn ligera; relacion casi insignificante

0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia

0,40-0,70 Correlacién moderada; relacion considerable

0,70-0,90 Correlacién elevada; relacion notable

>0,90 Correlacion sumamente elevada; relacién muy fiable
Fuente: Guilford, 1956

Objetivo general:
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso

laboral organizacional
Tau_b de Kendall Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 , 761"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Compromiso Coeficiente de correlacion , 761" 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

El coeficiente tau-b Kendall hallado es T = 0,761 y la significacion bilateral es
p= 0,000, el coeficiente hallado es notable, y de acuerdo al indice de interpretacion el
coeficiente hallado indica una correlacion elevada, y de acuerdo a lo considerado por
Guilford existe una relacion notable.

Objetivo especifico 1:
Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso

laboral afectivo
Tau_b de Kendall Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,600™
laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 73 73
Compromiso Coeficiente de correlacion ,600™ 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

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

Interpretacion:

El coeficiente tau-b Kendall hallado es T = 0,600 con una significancia bilateral
de p=0,000, el coeficiente hallado es considerable, y segun el indice de interpretacion
el coeficiente obtenido indica una correlacion moderada, y de acuerdo con Guilford
existe una relacion considerable.

Objetivo especifico 2:
Sefalar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso continuo en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.



77

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso

laboral continuo
Tau_b de Kendall Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,523™
laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 73 73
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,523" 1,000
continuo Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

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

Interpretacion:

El coeficiente tau-b Kendall hallado es t= 0,523 con una significacion bilateral
de p= 0,000; el coeficiente adquirido es considerable, y conforme al indice de
interpretacion el coeficiente obtenido indica una correlacion moderada, y de acuerdo
con Guilford existe una relacion considerable.

Objetivo especifico 3:
Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el Compromiso normativo en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso

laboral normativo
Tau_b de Kendall Satisfaccion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,608™
laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 73 73
Compromiso Coeficiente de correlacién ,608™ 1,000
normativo Sig. (bilateral) ,000 :
N 73 73

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

Interpretacion:

El coeficiente tau-b Kendall hallado es T = 0,608 con una significancia bilateral
de p= 0,000; el coeficiente obtenido es considerable, y segun el indice de
interpretacion el coeficiente adquirido indica una correlacion moderada, y de acuerdo

con Guilford existe una relacion considerable.
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5.2. Contrastacion de hipdtesis:
Prueba de hipdtesis para la variable satisfaccion laboral y compromiso
organizacional
¢ Hipdtesis general formulada:
La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa con el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
e Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica
1. Hipotesis Nula (Ho):
La satisfaccion laboral no se relaciona de manera directa con el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Ho:t=0
2. Hipotesis Alterna (H1):
La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa con el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Hl:t#0
3. Nivel de significancia
a=99% la Z critica = 2,58
4. Caélculo del estadistico

L= T
22N+ 35)
ON (N — 1)

Reemplazando datos en la formula se tiene Z=9.88
Donde:

Z critica= 2,58

t=0,761

N =73
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Zonade rechazo Zonade rechazo

Zona de
aceptacion

-2.58 2.58 1-

5. Analisis
Comparando la Z calculado con Z critica se observa que 9,88 > 2,58 el valor
Z calculado cae en la region de rechazo, esta relacion permite aceptar la hipdtesis
alterna.
6. Toma de decision
Como resultado de la prueba de hipotesis y aceptar la H1, llegamos a la
conclusion que la variable satisfaccion laboral y compromiso organizacional si estan
relacionadas de manera directa y notable en la muestra de estudio.
Prueba de hipdtesis para la dimension compromiso afectivo y la variable satisfaccion
laboral.
¢ Hipotesis especifica 1 formulada:
Existe relacién directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
e Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica
1. Hipotesis Nula (Ho):
No existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Ho:t=0
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2. Hipotesis Alterna (H1):
Existe relacién directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Hl:t# 0
3. Nivel de significancia
o =99% la Z critica = 2,58
4. Caélculo del estadistico

L= T
22N+ 35)
ON (N — 1)

Reemplazando datos en la formula se tiene Z=7.79
Donde:

Z critica= 2,58

7= 0,600

N=73

Zona de rechazo Zonade rechazo

Zona de
aceptacion

5. Analisis
Comparando la Z calculado con Z critica se observa que 7,79 > 2,58 el valor
Z calculado cae en la region de rechazo, esta relacion permite aceptar la hipdtesis

alterna.
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6. Toma de decision
Como resultado de la prueba de hipotesis y aceptar la H1, llegamos a la
conclusion que la variable satisfaccion laboral y la dimension compromiso afectivo
estan relacionados de manera directa y considerable en la muestra de estudio.
Prueba de hipoétesis para la variable satisfaccion laboral y la dimensién compromiso
continuo.
¢ Hipotesis especifica 2 formulada:
La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa con el compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
e Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica
1. Hipotesis Nula (Ho):
La satisfaccion laboral no se relaciona de manera directa con el compromiso continuo
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Ho:t=0
2. Hipotesis Alterna (H1):
La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa con el compromiso continuo en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Hl:t# 0
3. Nivel de significancia

a=99% la Z critica = 2,58

4. Calculo del estadistico

L= T
ﬂ||'2§2N+51
ON (N — 1)

Reemplazando datos en la formula se tiene Z=6.79
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Donde:
Z critica= 2,58
t=0,523

N =73

Zonade rechazo Zonaderechazo

Zona de
aceptacion

-2.58 2.58 1_

5. Analisis
Comparando la Z calculado con Z critica se observa que 6,79 > 2,58 el valor
Z calculado cae en la region de rechazo, esta relacion permite aceptar la hipotesis
alterna.
6. Toma de decision
Como resultado de la prueba de hipotesis y aceptar la H1, llegamos a la
conclusién que la variable satisfaccion laboral y la dimensién compromiso continuo,

si estan relacionadas de manera directa y considerable en la muestra de estudio.

Prueba de hipétesis para la dimensién compromiso normativo y la variable
satisfaccion laboral.
e Hipdtesis especifica 3 formulada:

Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
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e Prueba de hipotesis: Significancia estadistica

1. Hipétesis Nula (Ho):
No existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Ho:t=0

2. Hipdtesis Alterna (H1):
Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.
Hl:t#0

3. Nivel de significancia
a=99% la Z critica = 2,58

4. Calculo del estadistico
Z = T

J2@EN+5
ON (N — 1)

Reemplazando datos en la formula se tiene Z= 7.90
Doénde:

Z critica= 2,58

t=0,608

N=73

Zonade rechazo Zonade rechazo

Zona de
aceptacion

-2.58 2.58 1
7.90 z
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5. Andlisis
Comparando la Z calculado con Z critica se observa que 7,90 > 2,58 el valor
Z calculado cae en la region de rechazo, esta relacién permite aceptar la hipotesis
alterna.
6. Toma de decision
Como resultado de la prueba de hipotesis y aceptar la H1, llegamos a la
conclusién que la variable satisfaccion laboral y la dimensién compromiso normativo,

si estan relacionadas de manera positiva y considerable en la muestra de estudio.
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Analisis y discusion de resultados

En lo referente al objetivo general, determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-
2019; cabe sefialar que en funcién a los resultados obtenidos se evidencia un nivel de
correlacion elevado, entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional; por cuanto,
el coeficiente de correlacion Tau-b Kendall hallado fue t = 0,761, con una significancia
bilateral de p= 0,000; lo cual implica rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipbtesis de
investigacion, que indica que la satisfaccion laboral se relaciona de manera directa notable con
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo.
Asimismo, estos resultados guardan relacion con la investigacion de (Castillo & Pillaca, 2018),
quienes concluyen que contar con trabajadores satisfechos laboralmente es tener el recurso
humano comprometido organizacionalmente en su entidad a fin de lograr sus objetivos
institucionales; asi también (Zayas et al., 2016) refieren que la satisfaccion laboral analiza “los
factores hombre-trabajo interrelacionados para el desarrollo de la actividad laboral, lo que
permite una realizacion mas eficiente de la misma, e incide en la competitividad de la

organizacion” (p. 39).

En este sentido, en funcion a lo referido y al analizar estos resultados, confirmamos que
la satisfaccion laboral experimentada por el trabajador se relaciona favorablemente con el
compromiso organizacional que este desarrolla hacia la Municipalidad Provincial de Satipo;
debido a que, el personal al encontrarse en un estado de bienestar y conformidad afectiva
favorable hacia su trabajo producto de un salario justo, de un clima laboral apropiado y de las
condiciones de trabajo y bienestar adecuadas, fortalecen de manera positiva su nivel de

identificacion y pertenencia hacia la institucion.
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En cuanto, al primer objetivo especifico, establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-
2019; los resultados alcanzados nos revelan una correlacion moderada entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo; por cuanto, el coeficiente de correlacién Tau-b Kendall
hallado fue t= 0,600 con una significancia bilateral de p=0,000; lo cual conlleva a rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna; ya que, la satisfaccion laboral se relacionan de
manera directa considerable con el compromiso afectivo en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo. Estos resultados son corroborados por (Guerra, 2017)
quien en su investigacion llega a concluir que la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso afectivo; ya que, el personal manifiesta un marcado
orgullo de pertenencia hacia la institucion; pues de acuerdo con (Baez et al., 2019), el
compromiso afectivo es entendido como “la union emocional que los empleados sienten hacia
la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la organizacion, asi como

también por el deseo de permanecer en ella” (p. 15).

En este sentido, en base a lo citado y al evaluar estos resultados, deducimos que, al
conseguir que los trabajadores se encuentren muy a gusto con el trabajo que desemperian en la
Municipalidad Provincial de Satipo estos se han de sentir satisfechos laboralmente, logrando
la integracion emocional del personal con la institucion al asumir como propias las metas y
objetivos institucionales que; por consiguiente, afianzan el compromiso afectivo con su centro

de trabajo.

En relacion, al segundo objetivo especifico, sefialar la relacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso continuo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-
2019; los resultados obtenidos nos muestran que existe una correlacién moderada, entre la

satisfaccion laboral y el compromiso continuo; por cuanto, el coeficiente de correlacion Tau-b
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Kendall hallado fue t = 0,523 con una significancia bilateral de p= 0,000; lo cual implica
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, que indica que la satisfaccion
laboral se relaciona de manera directa considerable con el compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo. Asi pues, estos resultados se asocian
con lo planteado por (Condor & Huatay, 2020) quienes en su investigacion concluyen que
cuando el empleado experimenta una mayor satisfaccion laboral, se obtendra un mayor
compromiso continuo; debido a que, el trabajador desarrolla un vinculo con la entidad por el
tiempo invertido; pues segun (Baez et al., 2019) el compromiso continuo se “fundamenta en la
inversion que el individuo realiza en la organizacion a lo largo de su estancia en ella y que le
proporciona ciertos beneficios; esta base del compromiso se sustenta entonces en los costos

asociados a dejar la organizacion” (p. 15).

Por lo tanto, en referencia a lo sefialado y al analizar estos resultados, confirmamos que
el grado de satisfaccion laboral del trabajador respecto al entorno y a las condiciones de trabajo
brindadas por la Municipalidad Provincial de Satipo, son determinantes al momento de
consolidar el compromiso continuo del personal, pues ocasionan que estos tengan la necesidad
de continuar trabajando en la institucién; debido a que, sienten un vinculo con esta por el

tiempo y el esfuerzo invertido; asi como el costo que representaria perder su trabajo actual.

En lo correspondiente al tercer objetivo, establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso normativo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Satipo-2019; los resultados obtenidos nos evidencian una correlacién moderado, entre la
satisfaccion laboral y el compromiso normativo; ya que, el coeficiente de correlacion Tau-b
Kendall hallado fue T = 0,608, con una significancia bilateral de p= 0,000; lo que conlleva a
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, que refiere que la satisfaccion laboral

se relaciona de forma directa considerable con el compromiso normativo en los trabajadores
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de la Municipalidad Provincial de Satipo. Estos resultados son corroborados por (Ibarra, 2019),
quien en su investigacion concluye que la satisfaccion laboral incide en el compromiso
normativo de los empleados al generarle una sensacion de deuda hacia la entidad por brindarle
un puesto de trabajo; dado que, de acuerdo con (Edel et al., 2016), el compromiso normativo
es “aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; [...]; se crea un sentido de

reciprocidad con la organizacion” (p. 53).

En torno a, lo referido y al examinar estos resultados, comprobamos que el personal de
la Municipalidad Provincial de Satipo al interiorizar un sentimiento afectivo de agrado hacia
los aspectos del trabajo que realiza en su centro de labores, mejora su nivel de satisfaccion
laboral; que, por consiguiente al relacionarse con el compromiso normativo propicia y afianza
un sentido de reciprocidad hacia la municipalidad que deviene en el sentido de obligacion moral
hacia este por haberle dado la oportunidad de trabajar en ella, pues a de fortalecer su

compromiso normativo.

Al respecto, dada la complejidad del fendmeno de investigacion se hace imprescindible

efectuar futuras investigaciones que den respuesta a ciertas interrogantes:

¢El desempefio laboral del trabajador estd asociado directamente con el grado de

motivacion?

¢El clima laboral es un factor determinante en el compromiso del personal con su

institucion?

¢Una solida cultura de trabajo en equipo incide favorablemente en el logro de las metas

y objetivos institucionales?
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Conclusiones
En lo correspondiente a los resultados observados y analizados concluimos:

1. En cuanto al objetivo general se determina que la satisfaccion laboral se relaciona
de manera directa notable con el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Satipo; habida cuenta de que, el coeficiente de
correlacion tau-b Kendall hallado fue = 0,761 con una significacion bilateral de p=
0,000; lo que conlleva a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.
Sobre el particular, cabe sefialar que la investigacion muestra congruencia con la
teoria formulada, debido a que, en la medida en que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Satipo sientan una sensacion afectiva gratificante y
significante hacia su trabajo como resultado de una remuneracion justa y de las
condiciones de trabajo y bienestar apropiadas; han de experimentar una satisfaccion
laboral que al relacionarse con el compromiso organizacional han de incidir
favorablemente en esta; habida cuenta de que, ha de permitir que el personal asuma
e interiorice como propias las metas y objetivos institucionales.

2. En referencia al objetivo especifico 1 se establecié que existe una relacion
considerable entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo; por cuanto, el coeficiente de
correlacion tau-b Kendall hallado fue t = 0,600 con una significacion bilateral de p=
0,000; lo cual implica aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis nula; al
respecto, estos resultados tienen concordancia con la teoria de estudio planteada;
debido a que, mientras el personal de la Municipalidad Provincial de Satipo se sienta
a gusto con su trabajo porque este le posibilita desarrollarse personal y
profesionalmente; la satisfaccion laboral del empleado ha de ser mayor

permitiendole relacionarse de manera favorable con el compromiso afectivo al
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fortalecer el vinculo emocional con la institucion; al igual que el deseo de
permanecer e identificarse con ella.

. En relacion al objetivo especifico 2 se establecié que la satisfacciéon laboral se
relaciona de manera directa considerable con el compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo; puesto que, el coeficiente de
correlacion tau-b Kendall hallado fue t= 0,523 con una significacion bilateral de p=
0,000; lo que conlleva a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis de
investigacion. Por lo tanto, el estudio muestra concordancia con la teoria de
investigacion; habida cuenta de que, cuando el empleado perciba subjetivamente
conformidad respecto al trabajo que realiza en la Municipalidad Provincial de Satipo
este a de experimentar satisfaccion laboral, que al relacionarse con el compromiso
continuo incide favorablemente en ella, pues debido al tiempo y al esfuerzo invertido
en su trabajo tiene la necesidad de permanecer en la institucion.

. En lo correspondiente al objetivo especifico 3 se determind que existe una relacion
directa considerable entre la satisfaccion laboral y el Compromiso normativo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo; a consecuencia de que, el
coeficiente de correlacion tau-b Kendall hallado fue t= 0,608 con una significacion
bilateral de p= 0,000; lo que significa aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
hipotesis nula; por lo tanto, la investigacion muestra coherencia con la teoria de
estudio planteada; debido a que, los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Satipo al interiorizar una respuesta afectiva de agrado hacia los aspectos del trabajo
que realiza en su centro de labores, mejora su nivel de satisfaccion laboral; que, por
consiguiente al relacionarse con el compromiso normativo propicia y afianza un

sentido de reciprocidad hacia la municipalidad que deviene en el sentido de
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obligacion moral hacia este por haberle dado la oportunidad de laborar en ella, por

lo cual se ha de afianzar su compromiso normativo.
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Recomendaciones
En la presenta investigacion se formulan las siguientes recomendaciones:

1. La Municipalidad Provincial de Satipo con la finalidad de cumplir con sus objetivos
institucionales a de difundir los resultados del estudio, con el objeto de capacitar
apropiadamente a sus trabajadores al transmitirle los conocimientos adquiridos respecto
a las condiciones salariales, de trabajo y bienestar adecuadas; asi como también el
fomentar una cultura de trabajo en equipo, delegar funciones, desarrollar confianza a fin
de que estos se sientan comprometidos organizacionalmente con la entidad, pues al
sentirse identificados con ella brindaran un mejor servicio publico a la poblacién;
asimismo, sobre el particular se sugiere realizar futuras investigaciones tomando en
consideracion los resultados del estudio; por otra parte, con el proposito de adquirir
conocimientos trascendentales se recomienda efectuar mejoras en el método de
investigacion.

2. La Municipalidad Provincial de Satipo ha de publicitar los resultados del estudio, con el
objetivo de capacitar acertadamente al personal responsable de cada area de trabajo, para
asi llevar a cabo los mecanismos adecuados con el propdsito de afianzar el compromiso
afectivo de los trabajadores al lograr la integracion emocional de estos con la institucion,
al asumir como propias las metas y objetivos institucionales; sobre el particular, debido
a su importancia se propone posteriores investigaciones en base a los resultados del
estudio; ademas, con la intenciéon de mejorar los resultados del estudio se recomienda
perfeccionar los métodos de investigacion.

3. La Municipalidad Provincial de Satipo en funcion a los resultados del estudio ha de
capacitar apropiadamente a su personal a fin de emplear correctamente los conocimientos
obtenidos en la investigacion, para de esta manera propiciar el fortalecimiento del

compromiso continuo del trabajador al fomentar que estos tengan la necesidad de
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permanecer en la institucion; ya que, sienten que deben quedarse en ella por el tiempo y
el esfuerzo invertido; entre tanto, dada la trascendencia de los resultados de la
investigacion se hace indispensable difundir los resultados del estudio con el objetivo de
sugerir futuras investigaciones; de igual modo, con la finalidad de generar conocimientos
solidos se recomienda mejorar los métodos de investigacion en posteriores trabajos de
investigacion.

. La Municipalidad Provincial de Satipo tienen el compromiso de publicar los resultados
del estudio, asi como la de capacitar adecuadamente a sus empleados con el propdsito de
poner en practica de manera acertada los conocimientos adquiridos en la investigacion;
habida cuenta de que, al lograr que el personal interiorice subjetivamente un sentimiento
de agrado hacia lo que significa su trabajo, a de mejorar su satisfaccion laboral y; por
ende, consolidar su compromiso normativo al propiciar un sentido de reciprocidad hacia
la entidad por haberle dado la oportunidad de laborar en ella, la cual deviene en un sentido
de obligacion moral; ahora bien, por todo ello se propone llevar a cabo futuras
investigaciones en base a los resultados de la investigacion. asimismo, se sugiere
perfeccionar los métodos de investigacion con el fin de descubrir y detectar posibles

fallas en el estudio.
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Titulo: Satisfaccion Laboral

ANEXO 1: Matriz de Consistencia
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Compromiso Organizacional en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019

PROBLEMA ) 5 VARIABLES )
GENERAL OBJETIVO HIPOTESIS MARCO TEORICO DIMENSIONES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: V1. V1. Método general:

¢De qué manera la
satisfaccién laboral se
relaciona con el
compromiso

organizacional en los
trabajadores  de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019?

Determinar la relacion
entre la satisfaccién
laboral y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de Satipo-
2019.

Existe relacion directa
entre la  satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019.

Problema Especifico:

Objetivo Especifico:

Hipdtesis Especifico:

(De qué manera la
satisfaccion laboral se
relaciona con el

Compromiso afectivo en
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019?

Establecer la relacion
entre la satisfaccién
laboral y el compromiso
afectivo en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Satipo-
2019.

Existe relacién directa
entre la  satisfaccion
laboral y el compromiso
afectivo en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019.

Satisfacciéon Laboral

e Causas de la satisfaccion

laboral en una organizacién
comercializadora mayorista
(Zayas, Baez, Zayas, &
Hernandez, 2016, pag. 39).

o Satisfaccion Laboral vy
Motivacion de los
Trabajadores de la Direccién
Regional (Charaja & Mamani,
2015, pag. 2).

e Grado de Satisfaccion
Laboral y Condiciones de
Trabajo (Abrajan, Contreras,
& Montoya, 2016, pag. 108).

Satisfacciéon Laboral

D1. Salario

11: Remuneracién conforme al
sistema de pago

12: Remuneracioén asociado a la
posibilidad de superacion

13: Remuneracion vinculada a la
evaluacion de desempefio

D2. Condiciones de trabajo

12,1:  Existencia de los
materiales necesarios
para realizar el trabajo

12,2: Condiciones fisicas del
trabajo

12,3: Condiciones organizativas
del trabajo

D3. Condiciones de bienestar
13,1: Desarrollo personal y
profesional del trabajador
Bienestar  social
laboral

Mejoramiento  del
nivel de vida del
trabajador

13,2:

13,3:

Cientifico

Meétodo especifico:
Hipotético deductivo
Estadistico

Tipo de investigacion:
Basica

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental -Transeccional

Esquema:
//_, O
M \) R
- 02
Dénde:

M = Muestra del estudio.

0; = Satisfaccion Laboral

0O,= Compromiso Organizacional

O = Observaciones.

r = Relacién, Tau-b Kendall, entre
las dos variables




99

¢De qué manera la
satisfaccion laboral se
relaciona con el

Compromiso continuo en

Sefalar la relacion entre
la satisfaccion laboral y
el compromiso continuo
en los trabajadores de la

La satisfaccion laboral se
relaciona de manera
directa con el
compromiso continuo en

los trabajadores de la | Municipalidad los trabajadores de la
Municipalidad Provincial | Provincial de Satipo- | Municipalidad Provincial
de Satipo-2019? 2019. de Satipo-2019.

¢(De qué manera la | Establecer la relacion | Existe relacién directa
satisfaccion laboral se | entre la satisfaccion | entre la  satisfaccion
relaciona  con el | laboral y el | Jaboral y el compromiso

Compromiso normativo
en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019?

Compromiso normativo
en los trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de Satipo-
2019.

normativo en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Satipo-2019.

V2
Compromiso Organizacional

e Modelo  conceptual  del
compromiso  organizacional
en empresas cubanas (Baez,
Zayas, Veldzquez, & Lao,
2019, pag. 15).

o Comportamiento
organizacional (Robbins &
Judge, 2013, pég. 75).

o Satisfaccion laboral y
compromiso en las
organizaciones de rio verde,
S.L.P. (Goémez, Recio, Avalos, &
Gonzélez, 2014, pag. 62).

V2.

Compromiso Organizacional

D4. Compromiso afectivo

14,1: Deseo de pertenencia a la
organizacion

14,2: Apego emocional al percibir
la satisfaccion de necesidades

14,3: Orgullo de pertenecer a la
organizacion

D5. Compromiso continuo

|1 5,1: Necesidad de contar con un
empleo

15,2: Vinculo con la organizacion
por el tiempo invertido

15,3: Vinculo con la organizacion
por el esfuerzo invertido

D6. Compromiso normativo

16,1: Deber moral con la
organizacion

16,2: Sentido de reciprocidad con
la organizacion

16,3: Obligacion de permanencia
en la organizacion

Poblacion y muestra

Poblacion:

90 trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Satipo.

Muestra:

73 trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Satipo.

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos

Técnica:

- Encuesta

- Revisién documental

Instrumentos:
- Cuestionario
- Ficha textual
- Ficha bibliogréfica.

Técnicas de procesamiento y
analisis de datos
-Andlisis estadistico.

¢ Analisis descriptivo
e Andlisis inferencial




ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Dentro del. salario “se hayan la 11: Remuneracion conforme al Escala Likert
remuneracion y compensacion - 5= Siempre
que esta asociado a sistemas de sistema de pago 4= Casi siempre
pagos, promocion, posibilidades | D1: 12: Remuneracién asociado a la | 3 = A veces
de superacion y la evaluaglon Salario posibilidad de superacion 2 = Casi Nunca
del desempeno” (Zayas, Baez, - - 3 _
Zayas, & Hernéandez, 2016, pag. I13: Remuneracion vmculad~a a la | 1=Nunca
39). evaluacion del desempefio
La satisfaccion laboral se En las condiciones de trabajo “se
encarga de “Analizar los | PErCIDe la existencia de los 12,1: Existencia de los materiales
factores hombre-tl’abajo materlale_s y medlos.nscesarlos necesarlos para reallzar el
interrelacionados ~ para el Ezrzzrea;;agsel tgbajl-(l)err%r?é/(?; trabajo
desarrollo de la actividad 2016‘ 4 )gg) '
v laboral, lo que permite una +Pag. 53).
1 realizacion mas eficiente de la - e,
Satisfaccion Laboral misma, [...]. Las dimensiones b?:cfjcl)ggz;m?:gﬁs depi tr:?ggo Ejg;
esenciales son: El salario, las , 12.2:  Condiciones fisicas del
condiciones de trabajo, las entorno laboral. .["']. estan o .
condiciones  de biene’star” compuestas por varios tipos de | D2: trabajo
(Zayas, Béez, Zayas, & condiciones, como las | Condiciones de
vas, ' yas, condiciones fisicas en que se | trabajo

Hernéndez, 2016, pag. 39).

realiza el trabajo (iluminacion,
comodidades, tipo de
maquinaria, uniforme), las
condiciones medioambientales
(contaminacién) y las
condiciones organizativas
(duracioén de la jornada laboral,
descansos, entre otras)” (Arias,
Garcia, & Gonzélez, 2014, pag.
16).

12,3: Condiciones organizativas
del trabajo
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Las condiciones de bienestar
incluyen “el desarrollo personal
y profesional, el horario de

trabajo, el transporte, la 13,1: Desarr_ollo personaly_
alimentacion, los servicios de profesional del trabajador
salud” (Zayas, Baez, Zayas, &
Hernandez, 2016, pag. 41).
Las condiciones de bienestar
estdn en la “Busqueda de
mejorar la cotidianidad en las
actividades realizadas por los | D3: . .
colaboradores de una | Condiciones de 13,2: Bienestar social laboral
organizacion, al mismo tiempo | bienestar
que promueve el bienestar social
laboral, de los individuos”
(Ordofiez, 2016, pag. 3).
Las condiciones de bienestar
estan  “orientado a  crear,
mantener 'y  mejorar las 13,3: Mejoramiento del nivel de
condiciones que favorezcan el vida del trabajador
desarrollo integral del Servidor
[...], el mejoramiento de su nivel
de vida” (Virguez, 2015, pag. 1).
En el compromiso afectivo “se 14.1: Union emocional con la
) o entiende la unlon_emocmnal_ que organizacién Escala
El compromiso organizacional | los empleados sienten hacia la Likert -
“Es considerado el lazo o | organizacion, caracterizada por 14.2: El trabaiador se identifica 5=
vinculo entre laorganizacidony | su identificacion e implicacion | D4: e J R . -
el trabajador [...]. Se puede | con la organizacion, asi como | Compromiso afectivo con su organizacion Siempre )
afirmar que las personas | también por el deseo de 4= Casi
permanecen _comprometidas permanecer en ella” (Baez, 14.3: Deseo de permanecer en la siempre
V> con la organizacion, porque Zgyas, Velazquez, & Lao, 2019, organizacion 3=A
. desean (afectivo), porque lo | pag. 15). veces
Compromlso necesitan(continuo) o porque « . . 151: N idad d t 2 = Casi
Organlza0|ona| sienten que deben hacerlo El _Compr0m|50~ continuo ,1: Neceslaal € contar con un
T (necesidad) sefiala el . empleo Nunca
S?olrlmatlvo)& L(Bae;bngaygs, reconocimiento de la persona, 85' . . 1=
1§)azquez’ a0, 2019, PG | ooh " respecto a los costos | COMPFOMISO CONUNUO 15 5- \sinculo con la organizacion | Nunca
' (financieros, fisicos, por el tiempo invertido
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psicolégicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a
la organizacion. Es decir, el
trabajador se siente vinculado a
la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria
perderlo todo” (Edel, Garcia, &
Casiano, 2016, pag. 53).

15,3:

Vinculo con la organizacion
por el esfuerzo invertido

El  “compromiso  normativo
(deber) es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la
organizacion, en un sentido
moral, de alguna manera como
pago, quiza por recibir ciertas
prestaciones; [...]; se crea un
sentido de reciprocidad con la
organizacion” (Edel, Garcia, &
Casiano, 2016, pag. 53).

El compromiso normativo “se
centra en el sentimiento de
obligacion de permanencia en la
organizacion sin hacer
referencia a presiones sociales
sobre lealtad” (Baez, Zayas,
Velazquez, & Lao, 2019, péag.
15).

Dé6:
Compromiso
normativo

16,1:

Deber moral con la
organizacion

16,2:

Sentido de reciprocidad con
la organizacion

16,3:

Obligacion de permanencia
en la organizacién




ANEXO 3: Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
Titulo del instrumento: Satisfaccién Laboral
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Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Respuesta

V1:

Satisfaccion Laboral

D1 Salario

11,1 Remuneracion conforme al sistema
de pago

¢ Se siente satisfecho laboralmente respecto
al salario que le es asignado por su trabajo?
¢Considera correcto el sistema de pago que
la entidad aplica para remunerar a sus
trabadores?

11,2 Remuneracién asociado a la
posibilidad de superacion

¢Le es apropiado que las remuneraciones se
efectien en base al cargo laboral que
ocupa?

¢Le es correcto que la remuneracién este
asociado a la posibilidad de superacion?

11,3 Remuneracién vinculada a la
evaluacién de desempefio

¢Las remuneraciones deben realizarse
previa evaluacion del rendimiento laboral
del trabajador?

¢La institucién efectda la remuneracion de
su personal conforme a su desempefio
laboral?

D2 Condiciones
de trabajo

12,1 Existencia de los materiales
necesarios para realizar el trabajo

12,2 Condiciones fisicas del trabajo

12,3 Condiciones organizativas del
trabajo

10.

11.

¢La institucién dispone del financiamiento
para la adquisicion de los materiales y
equipos de trabajo?

¢En su area de trabajo disponen de los
materiales necesarios para llevar a cabo sus
labores?

¢La institucion les provee de las
condiciones de trabajos adecuadas para
efectuar un trabajo eficiente?

¢Los ambientes laborales brindados por la
institucion le ocasionan algun riesgo a su
integridad fisica?

¢Los horarios de trabajo establecido por la
institucion son los adecuados?

Escala Likert
5= Siempre

4= Casi siempre
3 = A veces

2 = Casi Nunca

1 =Nunca




104

12.

;Les es apropiado la distribucion de los
puestos trabajo establecidos en la
institucion?

D3 Condiciones
de bienestar

13,1 Desarrollo personal y profesional
del trabajador

13,2 Bienestar social laboral

13,3 Mejoramiento del nivel de vida del
trabajador

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢La entidad contribuye a su desarrollo
personal-profesional?

(A consecuencia de sus experiencias
laborales ha experimentado cambios
positivos en su vida profesional?

¢La entidad atiende sus necesidades
personales?

¢La entidad cuenta con programas
asistenciales e integracionales para el
bienestar del personal?

¢los réditos de su trabajo le permiten cubrir
sus necesidades basicas?

¢Los beneficios de su trabajo le permiten
alcanzar cierto grado de confort?




ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del instrumento: Compromiso Organizacional
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Variable Dimensiones Indicadores Items Respuesta
1. ¢Esta comprometido laboralmente con | Escala Likert
141 Union emocional con la su instituciéon? ]
organizacién 2. ¢Ha desarrollado un vinculo emocional | 9= Siempre
con su institucién? ..
4= Casi siempre
3. ¢Se siente identificado con su
D4 Compromiso 14,2 El trabajador se identifica con su institucion? 3 = A veces
afectivo organizacion 4. ¢Asume como pr_opi(_)’s las metas y |5 = casi Nunca
objetivos de la institucion?
- 1 = Nunca
5. ¢Tiene el deseo de permanecer en la
14,3 Deseo de permanecer en la institucion?
organizacién 6. ¢Anhela mantenerse en su puesto
laboral?
V2: 7. ¢Su compromiso con la institucion se
_ 15,1 Necesidad de contar con un empleo debe a necesidades propias?
Compromiso 8. ¢Depende de su empleo para cubrir sus
Organizacional necesidades econémicas?
9. ¢El vinculo que ha generado con la
D5 Compromiso 15,2 Vinculo con la organizacion por el institucion se debe al tiempo dedicado a
continuo tiempo invertido 0 Sgs labores? _ o
. ¢Su salario se ajusta al tiempo invertido
en sus labores?
11. ¢(El vinculo desarrollado con la
15,3 Vinculo con la organizacion por el institucion se debe al esfuerzo invertido
esfuerzo invertido en su trabajo?
12. ¢(Su remuneracion se ajusta al
desempefio de sus labores?
13. ¢Considera que tiene el deber moral de
D6 Compromiso 16.1 Deber moral con la oraanizacia estar comprometido con su institucion?
normativo ' ganizacion 14. ;Le es correcto la actitud de

compromiso tomada por el personal?
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16,2 Sentido de reciprocidad con la
organizacion

15.

16.

¢(Su  sentido de reciprocidad se
manifiesta al momento de llevar a cabo
su trabajo?

;Siente que su institucién muestra
reciprocidad por el empefio que le
dedica a su trabajo?

16,3 Obligacién de permanencia en la
organizacién

17.

18.

¢Le es conveniente que la institucion
financie su capacitacion 0
especializacion profesional?
;Se siente en la obligacion de
permanecer en la institucion?




ANEXO 4: Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las preguntas formuladas. esta informacion
relevinte serviri para ¢l desarrollo de latesis titulada : SATISFACC ION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN LOS TRABAJADORES DE 1A MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019, ¢l que permitird medir las vasiables
de estudio y probar Ja hipdiesis, por tal propésito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respucstas con toda
honestidad: quedando agradecida (o) por suintervencion.

Instrucciones: Por fevor. lea cuidadosamente cada una de las preguntas, ¥ marca una sola respuesta que considerc la comecta,

- 28 185 T S S e |
Nunca=1 | Casi nunca = 2 | Aveces=3 | Casisiempre = 4I Siempre =5 |

anclumumo Informado

Acepto participar v i te en esta i i ducida por Dalila Cristébal Huamani y L eticia Monica Nina. He
sido informado (a) de que la meta de este mudm es desarvollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado ulmbxen que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual tomard apfo“mawmc':tc I5

R que la informacion gue yo provea en 2! lrahajo de esta investigacion es esin 1y no serd
usada para ningim otro proposito fuera de este estudio sin mi imi He sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre ¢l proyecto en cualquier momento ¥ que pucdo retirarme del mismo cuando asf lo decida, sin que esto acammee perjuicio
alguno para mi persona,

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que puedo pedir informacion sobre los
resultados de este cstudio cuando éste haya concluido,

Titulo del cuestionario:
SATISFACCION LABORAL

1

[ =z a1 CASI A | CASI
! PREGUNTAS - NUNCA | yinca | veces | sievpre | STEMPRE 1
1. ;Se siente satisfecho laboralmente respecto al | ‘ i
salarm que le es asignado por su trabajo? X | | |
!
|

2. ;Considera correcto el sistema de pago que la :
entidad aplica para r ar a sus trabadores? ' X
3. ;le es apropiado que las remuneraciones se [
cfectien en base al cargo laboral que ocupa? | |
4. ;lees correcto que la remuneracion este asociado [ X '

___ala posibilidad de superacion?

¢Ias remuneraciones deben  realizarse previa

evaluacion del rendimiento laboral del trabajador? |

6. cLa institucion cfectda la remuneracion de su |

personal conforme & su desempeiio laboral? X N

7. ¢la inslituaifm dispone del financiamiento para la ! X | i
X

>

dquisicion de los materiales y equipos de trabajo? |

& 7 Ln su drea de rabajo disponen de los materiales

| mecesarios para Hevar a cabo sus labores? LA

9. .La institucion lcs provee de las condiciones de

trabajos adecuadas para efectuar un trabajo | 7<
X

cficiente?

10. ;Los ambiemes laborales brindados por la
institucion le ocasionan algin riesgo a se
integridad fisica?

1l. ¢(Los horarios de trabzjo establecido por la

| institucion son los adecuados? Nl X

2. ;Les es apropiado la distribucion de los puestos i

e

trabajo establecidos en la institucion? ~ »
13. ;La entidad contribuye & su desarrollo personal-
profesienal? -

14. ;A consccuencia de sus experiencias laborales ha
experimentado  cambios positivos en su vida

profesional? 2
15. ;La entidad atiende sus necesidades personales? | K i
16. ;La entidad cuenta con programas asistenciales ¢ =W "‘ 3
integracionales para el bicnestar del personal? | i ><, i 3-_ :
17, :los réditos de su trubajo le permiten cubnr sus T |- ! | ]
| necesidades bdsicas? X | a
18, ;Los beneficios de su Eraham le permuen alcanzar : | | | i
cmﬂo grado de confort? - \){‘ | |

Gracias por su mhborandn
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CARRERA PROFESIONAT DE ADMINISTRACION v sisTEMAs CUESTIONARIO

Medianie ¢l presente cueslionario. me presento ante Usted, a tin de qye dé respuesta a las preguntas formuladas. esta infermacion
relovante servird para el desarrollo de katesis titulada SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN LOS TRABAJADORES DF LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. el que permitira medir Jas variables
de estudio y probar la hipétesis, por tal propdsito acudo a Ud. Para que a pelando a subuen criterio de respuestas con toda
honestidad; quedando agradecida (0) por suintervencié

Instrucciones: Por favor. lea cuidadosamente cada una de las pregunias, y marca una sola respuesta que idere la

Nunca =‘l_ Casi nunca =2 [ A veces ;ﬂmc-asi siempre = 4 Siempre =5

Consentimicato Lnformado
Acepto participar voluntariamenie en esta investigacion, conducida por Dalila Cristobal Huamani y Leticia Monica Nina. He
sido informado () de que la meta de este estudio es desarroliar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preg) del tonario, lo cual tomard aproximadamente 15
R que la infi i0n que yo provea en el usbajo de esta i igacion es estri confidencial y no serd
usada para ninglin otro propasito fucra de este estudio sin mi consentimi He sido informado de que puedo hacer preguntas

sobre el proyecto en cuslquier momento y que puedo resirarme del mismo cuando ast lo decida. sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona,
Entiendo gue una copia de esta ficha de i me serd gada. ¥ que puedo pediv informacion sobre los
resultados de este estudi Jo éste haya Tuido.
Titulo del cuestionario:
EOMPROMISO ORGANIZACIONAL
) PREGUNTAS ) NGNCA | (O Loy 5;\:55_ it -E‘_;:\:?"m | SIENPRE
|71, ;Estd  compromelido laboralmente con  su | 1
institucion? l 1 X
2. ¢Ha desarrollado un vinculo emocional con su {
institucién? N | X
[ 3. ;Se siente identificado con su institucion?
4, ;Asume como propios las metas y objetivos de la
institucion?

~-

9. ;El vinculo gue ha generado con la institucion se
| debe al tiempo dedicado a sus labores?

[
]
5. ;Tiene ¢l deseo de permanecer en Ja institucion? ] 5 |
| 6. ;Anhela se en su puesto faboral? { i i @
7. ¢Su compromiso con la institucion se debe a ] |
necesidades propias? | | | X
8. :Depende de su emplco para cubrir sus !
necesidades econdmicas? K l
|
' {

NN SHESN S

[770. ;Su salario s ajusta al tiempo invertido en sus I
~ labores? . | - | X
11. ¢El vinculo desarrollado con la institucion se debe |
al esfucrzo invertido en su trabajo? | ! X |
i 12. ;Su remuncracién se ajusta al desempefio de sus |
| labores? ) ) X
|13, ;Considera_que tiene ¢l deber moral de estar X
{ comprometido con su institucion? -
{714, ;Le s correcto la actitud de compromiso tomada ‘ |
|____porelpersonal? o . ) | x*
15. ;Su scntido de reciprocidad sc manifiesta al , ; )( |
L momento de Hevar a cabo su trabajo? t | ]
16. ;Sicnle que su institucion muestra reciprocidad | 1 73 | |
por el empeno que le dedica a su trabajo? |
| 17. (le es conveniente que la institucion financie su [
capacitacion o especializacion profesional? X { oo )
18, ;Se sicnie en la obligacién de permanecer en la ]
| institucién? _ Co | . ]

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 5: Validacién de instrumento

ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstrumento “Satisfaccién Laboral” que hace
parte de la investigacion: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de
estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Magaly.. Bazan Castilo

Formacion académica: hicenciadd. en Administracién

Areas de experiencia profesional: F.inanzas, ¥.Control. Gubernamental

Tiempo: §.a0993. actual: ; ;
Institucion: J1ooicipalidad,  Provindal de Safipo.....

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIiA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta

1. No cumple con el criterio Los items no son suficientes para medir ladimension
2. Nivel bajo Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
3. Nivel moderado no corresponden de la dimension total

4. Nivel alto . Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

5

w

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones 0 una
facilmente, es decir, su|3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semanticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas mismas

3. Serequiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacién logica con la dimension
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la
logica con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador ~ que  esta |4. Nivel alto 3. El item tiene una relacién moderada con la dimension
midiendo que estd midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado con

la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

3. Elitem es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluido




Ficmainforme de evaluacion a cargo del experto
Cuesstonario 1: SATISFACCION LABORAL
Vari2lle: SATISFACCION LABORAL

IO NENSION

ITEM

SUFICIENCIA

(COHERENCIA|

RELEVANCIA

CLARIDAD

EVALUACION
CUALITATIVA
POR ITEMS

OBSERVACIONES

D1
Salario

. ¢Se siente satisfecho

laboralmente respecto all
salario que le es asignado|
por su trabajo?

L_’

L.’

L.!

4

Y

. (Considera correcto el

sistema de pago que laj
entidad aplica para
remunerar a sus
trabadores?

. ¢(Le es apropiado que las

remuneraciones s¢]
efectien en base al cargo|
laboral que ocupa?

. ¢(Le es correcto que lal

remuneracion este
asociado a la posibilidad|
de superacién?

. (Las remuneraciones|

deben realizarse previal
evaluacion del]
rendimiento laboral del]
trabajador?

. ¢La institucion efectia laj

remuneracion  de syl
personal conforme a syl
desempeiio laboral?

D2
Condiciones
de trabajo

. ¢Lainstitucion dispone del

financiamiento para la|
adquisicion de los
materiales y equipos de]
trabajo?

. ¢En su drea de trabajo

disponen de los materiales
necesarios para llevar a
cabo sus labores?

. ¢La institucion les provee

de las condiciones de
trabajos adecuadas para
efectuar un trabajo
eficiente?

.;Los ambientes laborales

brindados por laj
institucién le ocasionan|
algin  riesgo a syl
integridad fisica?

.¢Los horarios de trabajo

establecido por la|
institucion son los|
adecuados?

..Les es apropiado la

distribucion de los puestos
trabajo establecidos en la|
institucion?

D3
Condiciones
de bienestar

.¢(La entidad contribuye a

su desarrollo personal-
profesional?
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14.:A consecuencia de sus|
experiencias laborales haj
experimentado  cambios|
positivos en su vida
profesional?

15.;La entidad atiende sus|
necesidades personales?

i)

16.;La entidad cuenta con|
programas asistenciales ¢}
integracionales para el
bienestar del personal?

| necesidades basicas?
18.;Los beneficios de sy

17. ;los réditos de su trabajo I¢]
permiten  cubrir  sus|

:

trabajo  le  permiten
alcanzar cierto grado def
confort?

§ % 1Y

L.'

H

EVALUACION

CUALITATIVA POR CRITERIOS

4oLy |3

1l

L'

Evaluacién final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

? Calificacion: 1. No cump]e con el criterio
{ 2. Nivel bajo
| 3. Nivel moderado
L ja wvelae
Validez de contenido
Encuesta: ..... 2118 faccion Laboral
Cuadro N° |
Evaluacion final del experto
: 5 Evaluacién
Experto Grado académico Tiene Calificacion

[Roger A.Ceron Collachagua [Licenciado en Admmstracion 18 ]

Sello y Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Compromiso Organizacional™ que
hace parte de la investigacion: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacién
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de
estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: .M.agaly.. Bazan Cashilo

Formacion académica: Mcencioda . en Administracion

Tiempo: 5.0963, actual: .5.ad0s
Institucion: Moneipah

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir ladimension
Los items que pertenecen |2- Nivel bajo 2. Los items miden algtin aspecto de la dimension, pero
4 iina HHisha dimensish [ N!vel moderado no corresponden de la dxmensgfm total
4. Nivel alto 3. Sedeben incrementar algunos items para poder

bastz'm. para obtener la evaluar la dimensién completamente
medicion de esta 4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y seménticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas mismas

3. Serequiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Elitem no tiene relacién logica con la dimension
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la
logica con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador ~ que  esta|4. Nivel alto 3. Elitem tiene una relacién moderada con la dimension
midiendo que esta midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado con

la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido




Ficmainforme de evaluacion a cargo del experto
Cuestinario 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variabe: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

5 EVALUACION
DINENSION ITEM SUFICIENCIA [COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD |  CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1. ¢(Esta comprometido
laboralmente  con sy L’ Y 3 L/ H
institucién?
2. ;Ha desarrollado un|
vinculo emocional con
su institucion? 3 L’ L’ Lf ;|
DI 3. (Se siente identificado
. con su institucion? L’ L’ ‘7’ 7 ‘1
Co mpromiso :
: 4. ;Asume como propios|
alectivo las metas y objeti d
 metas y objetivos de L1 L/ L7l L’ 4
la institucién?
5. ;Tiene el deseo def L"
permanecer en  lal 9
institucién? 3 L’ 3
6. ;Anhela mantenerse en
gu puesto laboral? 3 Lf 3 L/ L,’
7. ¢Su compromiso con la|
institucion se debe a
necesidades propias? Ll L/ lf L’
8. ;Depende de su empleo)
ara cubrir sus|
gecesidades 3 L’ 3 Lf 11
econdémicas?
9. ¢(El vinculo que hal
generado con laj
D2 institucion se debe al Lf /_.I L/ 3 l\’
" tiempo dedicado a sus|
Compromiso liborasy
continuo 10.;Su salario se ajusta al
tiempo invertido en sus| Yy 4 oL L/ o
labores?
11. ¢ El vinculo desarrollado
con la institucion se debe
al esfuerzo invertido en 3 L[ 2 L/ L’
su trabajo?
12.;Su  remuneracién se
ajusta al desempefio def Yy L’ b Yy L’
sus labores?
13.;Considera que tiene el
deber moral de estar L’
comprometido con su Lf Lf LI L/l
institucion?
14. ;Le es correcto la actitud
de compromiso tomada| L/l y b 7 N
por el personal?
15.¢Su sentido de|
D3 recig;_ocidad , s¢|
. manifiesta al momento
Compror.mso de llevar a cabo sul L{ L1 [1 L/ L-’
normativo trabajo?
16. ¢ Siente que su
institucion muestra|
reciprocidad  por el 3 L’ L/ 17’ L-{
empefio que le dedica af
su trabajo?
17.¢Le es conveniente que]
la institucién financie su L/ Y Lf N b‘
capacitacion 0|
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especializacion

profesional?

18.;8¢c  siente en g

obligacion def

permanecer  en g 3 3 L{ L’ Lf
institucion?

EVALWACION
CUAUTATIVA POR CRITERIOS

S e

y

Y

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

[ Calificacion: |
| {

1. No cumple con el criterio |

2. Nivel bajo i
i 3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Validez de contenido

Encuesta: .Compromiso Organizacional.,

Cuadro N° 2
Evaluacion final del experto
= Evaluacion
Experto Grado académico Toms Calificacion
Magaly Bazan Castillo Lcenciada _en Admimstrocion 13 4

Sello y Firma:
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ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstrumento “Satisfaccion Laboral” que hace
parte de la investigacion: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de

estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.
Nombres y apellidos del juez: . Rogex. A..Cerron Collachagua
Formacién académica: Licendada. en. Admimstracion

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

bastan para obtener la
medicion de esta

=~

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir ladimension
Los items que pertenecen | 2. Nivel bajo 2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
a una misma dimension |3+ Nivel moderado no corresponden de la dimensién total
4. Nivel alto 3. Se deben incrementar algunos items para poder

evaluar la dimension completamente

. Los items son suficientes

Rt )

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y semanticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas mismas
3. Serequiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacién tangencial con la
logica con la dimension o |3. Nivel moderado dimensién.
indicador ~ que  esta |4. Nivel alto 3. El item tiene una relacién moderada con la dimension
midiendo que estd midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimension.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante
El item es muy relevante y debe ser incluido




Fiché informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: SATISFACCION LABORAL
Variable: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

(COHERENCIA|

RELEVANCIA

CLARIDAD

EVALUACION
CUALITATIVA
POR ITEMS

OBSERVACIONES

D1
Salario

1.

(Se siente satisfecho|
laboralmente respecto all
salario que le es asignado|
_por su trabajo?

LI

L.{

[

. (Considera correcto el

sistema de pago que lal
entidad aplica para
remunerar a sus|
trabadores?

9%}

¢Le es apropiado que las
remuneraciones s¢|
efectiien en base al cargo
laboral que ocupa?

Le es correcto que la
remuneracion este]
asociado a la posibilidad
de superacion?

(€N

w

¢(Las remuneraciones|
deben realizarse previal
evaluacion del]
rendimiento laboral dell
trabajador?

%

;La institucion efectia la
remuneracion  de syl
personal conforme a sul
desempefio laboral?

D2
Condiciones
de trabajo

¢(La institucion dispone dell
financiamiento para la|
adquisicion de los|
materiales y equipos de|
trabajo?

(En su érea de trabajo
disponen de los materiales|
necesarios para llevar a
cabo sus labores?

¢(La institucion les provee]
de las condiciones de]
trabajos adecuadas para
efectuar un trabajo|
eficiente?

.(Los ambientes laborales|

brindados por laj
institucion le ocasionan
algin  riesgo  a syl
integridad fisica?

¢

..Los horarios de trabajo|

establecido por lal
institucion son los|
adecuados?

.iLes es apropiado I

distribucién de los puestos|
trabajo establecidos en la|
institucion?

(0

D3
Condiciones
de bienestar

.¢La entidad contribuye a|

su desarrollo personal-|
profesional?

116



14.:A consecuencia de sus|
experiencias laborales haj
experimentado  cambios|
positivos en su vida
profesional?

15.;La entidad atiende sus|
necesidades personales?

i)

16.;La entidad cuenta con|
programas asistenciales ¢}
integracionales para el
bienestar del personal?

| necesidades basicas?
18.;Los beneficios de sy

17. ;los réditos de su trabajo I¢]
permiten  cubrir  sus|

:

trabajo  le  permiten
alcanzar cierto grado def
confort?

§ % 1Y

L.'

H

EVALUACION

CUALITATIVA POR CRITERIOS

4oLy |3

1l

L'

Evaluacién final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

? Calificacion: 1. No cump]e con el criterio
{ 2. Nivel bajo
| 3. Nivel moderado
L ja wvelae
Validez de contenido
Encuesta: ..... 2118 faccion Laboral
Cuadro N° |
Evaluacion final del experto
: 5 Evaluacién
Experto Grado académico Tiene Calificacion

[Roger A.Ceron Collachagua [Licenciado en Admmstracion 18 ]

Sello y Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Compromiso Organizacional” que
hace parte de lainvestigacion: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de
estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Roqer. A Cerron Collechoguen.

Formacién académica: Licenciado. en. Administracdion

Areas de experiencia profesional: Planeamiento. v Presupuesto

Tiempo: 8.9108, actual: .2.9005...... :
Institucién: Munieipalidad, Provingial  de Satipo

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir ladimension
Los items que pertenecen |2- Nivel bajo 2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
a e mbme dimensi 3. N!vel moderado no corresllaonden de la dlmensg()n total
4. Nivel alto 3. Se deben incrementar algunos items para poder

baslz}.nl parz; obtener. la evaluar la dimension completamente
medicion de esta 4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su|3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semanticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas mismas

3. Serequiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacién logica con la dimensién
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la
logica con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador ~ que  esta |4. Nivel alto 3. El item tiene una relacion moderada con la dimensién
midiendo que esta midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado con

la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicién de la dimensién.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

3. Elitem es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido




Fictmainforme de evaluacién a cargo del experto
Cuestimario 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Varizbk: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

la institucion financie su|

capacitacion 0|

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA [COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD ?Zﬁtﬁﬁ?,?,’l OBSERVACIONES
POR ITEMS
1. ;Estd comprometidoj
laboralmente con su 3 4 3 Yy 1_{
institucién?
2. ;Ha desarrollado un|
vinculo emocional con| 3 3 3 3
su institucion?
i Pl v sl e B
Co mpromiso =
afetivo 4. (Asume como  propios
las metas y objetivos d¢] B y 3 3 3
la institucién?
5. (Tiene el deseo d¢
permanecer en la] :
institucién? 3 2 Li '3
6. ¢(Anhela mantenerse en|
gu puesto laboral? 32 3 3 LI ‘3
7. ¢Su compromiso con la
institucion se debe af y Ly 3 o o
necesidades propias?
8. ¢Depende de su empleo|
para cubrir sus|
necesidades 3 2 3 3 ‘3
econdmicas?
9. ¢El vinculo que ha
generado con laj
D2 institucién se debe all L L/ 2 3 9
" tiempo dedicado a sus
Compromiso {abored®
continue 10.¢Su salario se ajusta al
tiempo invertido en sus| 3 3 2 3 3)
labores?
11. ,El vinculo desarrollado
con la institucion se debe
al esfuerzo invertido en 3 3 2 3 3
su trabajo?
12.;Su  remuneracion  sej
ajusta al desempefio d¢| 3 3 3 4 3
sus labores?
13. ¢ Considera que tiene el
deber moral de estar
comprometido con su H ) 3 LI H
institucion?
14. ;Le es correcto la actitud
de compromiso tomada] 3 ks 2 3 2
por el personal? &
15.:Su sentido de]
D3 reciprocidad se|
Compromiso dmamﬁesta al momento| Yy Y 2 LI L’
" e llevar a cabo sul
normativo trabajo?
16. ;Siente que sul
institucion muestral
reciprocidad  por el Y Yy 3 5 q;
empefio que le dedica af
su trabajo?
17.;Le es conveniente que
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especializacion
profesional?
18.;,Se siente en Ia
obligacion def

permanecer  en laf 3 3 3 L’ o
institucién?

v

EVALUACION
CUALTATIVA POR CRITERIOS 3 3 3 L‘ Ll

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

| Calificacion: | 1. No cumple con el criterio |
! 2. Nivel bajo
| 3. Nivel moderado
biimo e b, Nl il Y=

Validez de contenido

Encuesta: ...Compromse  Oraaaizaciona
Cuadro N° 2
Evaluacion final del experto
o | : Evaluacién
Bxpato o madanicg Items Calificacion
Roger A.Cerron Collachagua. | Licenciado en Administacion 18 =

Sello y Firma:




ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMA CION

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstrumento “Satisfaccion Laboral” que hace
parte de la investigacién: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacién
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de

Planilla Juicio de Expertos

estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Richard Diaz urbano

Formacién académica: Doctor en Ciencias Contables y Empresariales
Areas de experiencia profesional: Tributacién
Tiempo: 18 anos Actual: Docente

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

adecuadas

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir ladimension
Los items que pertenecen |2 Nivel bajo 2. Los items miden algtin aspecto de la dimension, pero
2 una misma :dimensidn: |3 N?vel moderado no corresgondcn de la dimensi’()n total
basta ) b N 4. Nivel alto 3. Se deben incrementar algunos items para poder

‘N‘_m' ‘pdl“d obtenerla evaluar la dimensién completamente
medicién de esta 4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su|3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y semdnticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacién de las

mismas

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del ftem

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.

o

S

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimension o
indicador ~ que  estd
midiendo

W=

No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

El item no tiene relacion l6gica con la dimension

2. El item tiene una relacion tangencial con la
dimension.

3. El item tiene una relacién moderada con la dimensién
que estd midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado con

la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

00N =

No cumple con el criterio.
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimensién.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: SATISFACCION LABORAL
Variable: SATISFACCION LABORAL

122

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

[COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

EVALUACION

CUALITATIVA
POR ITEMS

OBSERVACIONES

D1
Salario

. iSe

siente  satisfecho|
laboralmente respecto al
salario que le es asignado|
por su trabajo?

. (Considera

correcto el
sistema de pago que la|
entidad aplica paraj
remunerar a sus
trabadores?

. ¢(Le es apropiado que las|

remuneraciones se|
efectien en base al cargo|
laboral que ocupa?

. (Le es correcto que la

remuneracion este
asociado a la posibilidad
de superacion?

. ¢(Las

remuneraciones
realizarse  previa
del
del

deben
evaluacién
rendimiento laboral
trabajador?

. ¢La institucién efectia la

remuneracion  de  su
personal conforme a su
desempeio laboral?

D2
Condiciones
de trabajo

. ¢(Lainstitucién dispone del

financiamiento para la|
adquisicion de los
materiales y equipos de|
trabajo?

. (En su drea de trabajo

disponen de los materiales
necesarios para llevar a
cabo sus labores?

. ¢(La institucion les provee|

de las condiciones de|
trabajos adecuadas paral
efectuar un trabajo|
eficiente?

.(Los ambientes laborales

brindados por la)
institucién le ocasionan
algin  riesgo  a  su
integridad fisica?

.(Los horarios de trabajol

establecido
institucion
adecuados?

por la
son los|

.iLes es

apropiado  la
distribucion de los puestos
trabajo establecidos en laj
institucién?

D3
Condiciones
de bienestar

.¢(La entidad contribuye a

su desarrollo personal-
profesional?




123

experimentado
positivos  en
profesional?

14. ;A consecuencia de sus
experiencias laborales hal

su  vidal

cambios 4

15.;La entidad atiende sus
necesidades personales?

integracionales

16. ;La entidad cuenta con|
programas asistenciales e|

bienestar del personal?

para el

17. ;los réditos de su trabajo l¢|
permiten  cubrir  sus 4
necesidades bdsicas?

trabajo le

confort?

18. (Los beneficios

alcanzar cierto grado de|

de su
permiten|

EVALUACION
CUALITATIVA POR CRITERIOS

4

4

4

4

4

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Encuesta: Satisfaccién Laboral
Cuadro N° 1
Evaluacién final del experto
Experto Grado académico Evaline oo
pe frems Calificacion
Richiard Diiiz Uibsaiio Doctor en Clenc1a§ Contables y 18 Alto
Empresariales

Sello y Firma:

\

"""" . Richard V. Diaz Urbano
Dr. CPFS Ric ary

DA



VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstrumento “Compromiso Organizacional” que
hace parte de la investigacién: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019. La evaluacién
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a partir de

Planilla Juicio de Expertos

estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Richard Diaz Urbano

Formaci6n académica: Doctor en Ciencias Contables y Empresariales
Areas de experiencia profesional: Tributacién
Tiempo: 18 afios Actual: Docente

Institucién: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

adecuadas

w

P

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los ftems no son suficientes para medir ladimensién
Los items que pertenecen |2 Nivel bajo 2. Los items miden algiin aspecto de la dimensién, pero
5 iihg Thishi. dimension [ Ngvel moderado no corres;_)onden de la dimensilén total
bastz ) b } 4. Nivel alto 3. Se deben incrementar algunos items para poder

‘N‘_m_ ‘pdru obfener; evaluar la dimensién completamente
medicién de esta 4. Los ftems son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no esclaro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y semdnticason |4. Nivel alto acuerdo con su significado o por la ordenacién de las

mismas

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del ftem

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

No cumple con el criterio

. El item no tiene relacion I6gica con la dimensién

3
4.

L
El item tiene relaci6n |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la
l6gica con la dimensién o |3. Nivel moderado dimensién.
indicador ~ que  estd |4. Nivel alto 3. El item tiene una relacién moderada con la dimensi6n
midiendo que estd midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2. Nivel bajo medicion de la dimensién.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante
El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA [COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD | CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1. (Esta comprometido|
laboralmente con syl 3 4 4 4 4
institucion?
2. (Ha desarrollado un|
vinculo emocional con 4 4 3 4 4
su institucioén?
DI 3. (Se si(;ntq id.e'ntiﬁcado 4 3 4 4 4
. con su institucién?
Compromiso R s -
g . LAS propios|
afectivo las metas y objetivos de| 4 4 4 4 4
la institucién?
5. (Tiene el deseo de
permanecer en la| 4 3 4 4 4
institucion?
6. (Anhela mantenerse en 4 4 4 4 4
su puesto laboral?
7. {Su compromiso con la
institucién se debe a| 4 4 3 4 4
necesidades propias?
8. (Depende de su empleo
para cubrir sus| 4 4 4 3 4
necesidades
econémicas?
9. (El vinculo que hal
generado con la|
D2 institucion se debe al 4 4 4 4 4
C 5 tiempo dedicado a sus
Ompl:omlSO labores?
continuo 10.;Su salario se ajusta al
tiempo invertido en sus 4 3 4 4 4
labores?
11. ;El vinculo desarrollado|
con lq institucion se debe] 4 4 4 3 4
al esfuerzo invertido en
su trabajo?
12.;Su remuneracién se|
ajusta al desempefio de 4 3 4 4 4
sus labores?
13. ;Considera que tiene el
deber mor_al de estar| 3 4 4 4 4
comprometido con su
institucién?
14. ;Le es correcto la actitud
de compromiso tomada 4 + 4 3 4
por el personal?
15.;Su sentido de|
D3 reciprocidad se|
C ¥ manifiesta al momento 4 3 4 4 4
ompron.mso de llevar a cabo su
normativo trabajo?
16. ; Siente que su
institucion muestra
reciprocidad ~ por el 4 4 4 3 4
empeiio que le dedica a
su trabajo?
17.;Le es conveniente que|
la institucion financie su 4 4 3 4 4
capacitacion ol
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especializacion

profesional?
18.;Se siente en la
obligacién de] q 4 4 3 4
permanecer en la
institucién?
EVALUACION
CUALITATIVA POR CRITERIOS 4 4 4 4 4

Evaluacién final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Encuesta: Compromiso Organizacional
Cuadro N° 2
Evaluacién final del experto
o Evaluacién
Experto Grado académico Tioms Calificacion
Richard Diaz Urbano Clencias Con.tab]es y 18 Alto
Empresariales

Sello y Firma:

e

“Pr. GPCC. Richard V. Diaz Urbano
AT, S3a
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ANEXO 6: Confiabilidad del Instrumento

Estadistica de fiabilidad de la variable “Satisfaccion Laboral”
Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. ¢ Se siente satisfecho 57,00 94,429 ,582 ,902
laboralmente respecto al
salario que le es asignado
por su trabajo?
2. ¢, Considera correcto 56,87 97,695 ,452 ,906

el sistema de pago que la

entidad aplica para

remunerar a sus trabadores?

3. ¢Le es apropiado 56,47 90,695 ,582 ,903
que las remuneraciones se

efectlien en base al cargo

laboral que ocupa?

4, ¢Le es correcto que 56,87 95,552 ,598 ,902
la remuneracion este

asociado a la posibilidad de

superacion?

5. éLas 55,87 85,410 , 740 ,897
remuneraciones deben

realizarse previa evaluacion

del rendimiento laboral del

trabajador?

6. ¢Lainstitucion 56,80 75,886 ,861 ,895
efecttia la remuneracion de

su personal conforme a su

desempefio laboral?

7. ¢Lainstitucion 56,53 94,552 ,699 ,900
dispone del financiamiento

para la adquisicion de los

materiales y equipos de

trabajo?

8. ¢En su area de 56,40 94,971 ,689 ,900
trabajo disponen de los

materiales necesarios para

llevar a cabo sus labores?



9. ¢Lainstitucion les
provee de las condiciones de
trabajos adecuadas para
efectuar un trabajo eficiente?
10. ¢ Los ambientes
laborales brindados por la
institucion le ocasionan alguin
riesgo a su integridad fisica?
11. ¢ Los horarios de
trabajo establecido por la
institucion son los
adecuados?

12. ¢Les es apropiado la
distribucion de los puestos
trabajo establecidos en la
institucion?

13. ¢ La entidad
contribuye a su desarrollo
personal-profesional?

14. ¢A consecuencia de
sus experiencias laborales
ha experimentado cambios
positivos en su vida
profesional?

15. ¢La entidad atiende
sus necesidades
personales?

16. ¢La entidad cuenta
con programas asistenciales
e integracionales para el
bienestar del personal?

17. ¢Jlos réditos de su
trabajo le permiten cubrir sus
necesidades basicas?

18. ¢ Los beneficios de
su trabajo le permiten
alcanzar cierto grado de

confort?

56,67

56,67

56,73

56,67

56,80

56,87

57,00

56,73

57,07

57,13

98,095

100,952

105,210

95,524

94,743

95,981

91,286

95,924

90,638

100,838

,536

,215

-,024

,498

,632

,662

,708

137

, 713

,453

,904

,912

,913

,905

,901

,901

,898

,900

,898

,906
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Estadistica de fiabilidad de la variable “Compromiso Organizacional”
Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. ¢ Esta comprometido 71,72 52,212 , 703 ,809
laboralmente con su
institucion?
2. ¢ Ha desarrollado un 71,50 58,735 ,237 ,830
vinculo emocional con su
institucion?
3. ¢ Se siente 71,56 55,320 ,581 ,818
identificado con su
institucion?
4, ¢Asume como 71,50 57,794 ,362 ,827
propios las metas y objetivos
de la institucion?
5. ¢ Tiene el deseo de 71,56 56,732 ,349 ,826
permanecer en la institucion?
6. ¢Anhela mantenerse 71,50 58,382 222 ,831

en su puesto laboral?

7. ¢, Su compromiso con 71,56 56,732 ,349 ,826
la institucion se debe a

necesidades propias?

8. ¢, Depende de su 71,39 61,428 -,109 ,841
empleo para cubrir sus

necesidades economicas?

9. ¢El vinculo que ha 71,22 56,889 ,504 ,823
generado con la institucion

se debe al tiempo dedicado a

sus labores?

10. ¢ Su salario se ajusta 71,39 56,722 ,260 ,831
al tiempo invertido en sus

labores?

11. ¢El vinculo 71,89 53,987 ,496 ,819

desarrollado con la
institucion se debe al
esfuerzo invertido en su

trabajo?



12. ¢ Su remuneracién se
ajusta al desempefio de sus
labores?

13. ¢ Considera que tiene
el deber moral de estar
comprometido con su
institucion?

14. ¢Le es correcto la
actitud de compromiso
tomada por el personal?

15. ¢ Su sentido de
reciprocidad se manifiesta al
momento de llevar a cabo su
trabajo?

16. ¢ Siente que su
institucion muestra
reciprocidad por el empefio
que le dedica a su trabajo?
17. ¢Le es conveniente
que la institucion financie su
capacitacion o
especializacion profesional?
18. ¢ Se siente en la
obligacion de permanecer en

la institucion?

72,39

71,67

71,83

72,17

71,83

71,72

71,72

48,487

51,176

51,676

48,029

51,912

50,918

58,918

,590

, 776

,528

, 736

,549

,591

,017

,813

,804

,816

,801

,815

,812

,855
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ANEXO 7: Solicitud de Autorizacién

GESTION EDIL 2019 - 2022

iJuntos si podemos!

"Ano del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Satipo; 19 de octubre del 2021

CARTA DE AUTORIZACION

Senores:

Dalila Cristobal Huamani
Leticia Monica Nina Castro

Asunto: autorizacion para el desarrollo de trabajo de investigacion
Referencia: solicitud de fecha 06 de octubre del 2021; Exp. 18973

Por medio de la presente comunico a usted que, en base a la solicitud
presentada, a la entidad Municipalidad Provincial de Satipo, se le autoriza
arealizar el frabajo de investigacion en nuestra entidad, para la tesis fitulada
“SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO - 2019"

En la espera que con la presente aceptacion podamos contribuir en
los frabajos de investigacion que realizan los estudiantes de las diferentes
carreras profesionales, me suscribo de usted

Atentamente

/ ABGG LIRS LT Vi EA Wios

SUB GERENTE DE ke CURSOS HUMANOS
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ANEXO 8: Consentimiento Informado

Informacion:

La presente investigacion es conducida por Dalila Cristobal Huamani y Leticia Monica Nina Castro de
la Universidad Peruana Los Andes. El propésito del es estudio es recoger informacidn acerca del tema:
SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO-2019.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas en una encuesta.
Esto tomara aproximadamente 15 minutos de su tiempo.

La participacién en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningtin otro propdsito fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas
al cuestionario seran codificadas usando un nfimero de identificacion y, por lo tanto, seridn andnimas.
Una vez transcritas sus respuestas se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en él. [gualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante el acto le parecen incémodas, tiene
usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.
Aceptacién:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por: Dalila Cristobal
Huamani y Leticia Monica Nina. He sido informado (a) del propésito del trabajo de investigacion es
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromise organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Satipo-2019.

Reconozco que la informacion que yo provea en el trabajo de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no serd usada para ninglin otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi io decida, sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que puedo pedir
informacidn sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar
a la investigadora: Dalila Cristobal Huamani y Leticia Monica Nina

1901 - e

Fecha: Huancayo......... T Lysenas
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Data de procesamiento de datos

ANEXO 9

VARIABLE 1: SATISFACCION LABORAL
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VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ITEMS

1| 2]3]af]s]e6]7]8]9]wofu]1

PUNTAJE

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29

30
31

32

33
34
35
36
37

38
39

40
41

42

43
44
45
46
47

48
49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59

60
61

62

63
64

65
66
67

68
69

70
71

72

73
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ANEXO 10: Evidencias Fotograficas
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