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RESUMEN

En la presente tesis se establecio como objetivo: Determinar en qué medida el Compromiso
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL
No 9 region Lima. Asimismo, acerca de su disefio metodoldgico, se enmarca como de tipo
aplicada, ya que los conocimientos generados o consolidados se aplicaron a la realidad
problematica para solucionarla. Asimismo, contd con disefio no experimental transversal
correlacional causal, ya que los fendmenos se analizaron tal y como sucedieron, la recoleccion
de datos se llevo a cabo una sola vez y porque se enfoco en determinar la relacién “causa-
efecto” entre las variables. Como poblacion se consideré a 60 integrantes del personal
administrativo de la UGEL No 9 regién Lima, siendo la misma cantidad la que abarcé la
muestra, para lo cual se esgrimié como técnica a la encuesta y su instrumento al cuestionario.
Se concluye que la primera variable y la segunda variable se relacionan de manera significativa
en el personal administrativo de la UGEL No9 region Lima, ya que obtuvieron un valor de

correlacion de 0,472, indicando que fue positiva y baja.

Palabras claves: Compromiso, satisfaccion laboral, organizacion.



ABSTRACT

In this thesis the objective was developed: Determine to what extent organizational
Commitment is related to the job satisfaction of the administrative staff of the UGEL No9
Lima region. Likewise, regarding its methodological design, it is marked as applied, since the
knowledge generated or consolidated is applied to the problematic reality to solve it. Likewise,
it had a non-experimental transversal causal correlational design, since the phenomena were
analyzed as they happened, data collection was carried out only once and because it focused
on determining the “cause-effect” relationship between the variables. As a population, 60
members of the administrative staff of the UGEL No 9 Lima region were demonstrated, with
the same amount included in the sample, for which the survey and its instrument the
questionnaire were used as a technique. It is concluded that the first variable and the second
variable are significantly related in the administrative staff of the UGEL No9 Lima region,

since they obtained a rating value of 0.472, indicating that it was positive and low.

Keywords: commitment, job satisfaction, organization.



INTRODUCCION

Para el desarrollo de la siguiente investigacion se siguio el siguiente

esquema:
Capitulo I: Se abarc6 el Planteamiento del problema.
Capitulo 1I: Se abarc6 el Marco Tedrico.
Capitulo 1ll: Se abarcé la Metodologia de Investigacion utilizada.
Capitulo 1V: Se abarcé los Resultados.
Capitulo V: Se abarcé la Discusiéon de Resultados.

Capitulo VI: Se presento tanto las Conclusiones como las

Recomendaciones elaboradas.
Posteriormente, se presentan las referencias utilizadas.

Finalmente se presenta los anexos utilizados.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia una de las primordiales inquietudes que tienen las organizaciones es
mejorar el rendimiento de sus trabajadores, ya que mediante ello podran obtener

mejores resultados.

Esta preocupacion se transmite a nivel Latinoamérica, ya que se desea capacitar
a los trabajadores para que puedan demostrar un mejor rendimiento laboral. Segin
informes, el Perd, en el afio 2015 obtuvo que el 50% de los ejecutivos mencionaron que
las principales problematicas para la productividad de las empresas donde trabajaron
fueron tanto la cultura organizacional como la falta de compromiso. (Diario Gestion,
2016).

La variable Compromiso organizacional es importante de analizar, puesto que

si los trabajadores son responsables y comprometidos podran mejorar y/o concretar el

logro de sus objetivos.

Betanzos y Paz (2011) mencionan que esta variable permite al trabajador lograr

estabilidad laboral, remuneracion econdmica, beneficios sociales, etc.

Considerando lo mencionado, las organizaciones se preocupan para que los
directores y personales puedan entender que el compromiso es la Unica manera de
mejorar su progreso o rendimiento y se pueda lograr una mayor productividad. (Gibson,
Ivancebich, & Donnelly, 1994).

Asimismo, la motivacion en la actual época es importante, ya que con ello es
posible lograr los objetivos o resultados que uno se establece, debido a que los estimulos

motivacionales desencadenan en la persona comportamientos pertinentes y
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comprometidos para lograr lo esperado. Entonces es posible decir que mientras una

persona se encuentre mas motivada, mas esfuerzo y compromiso demostrara.

En lo que concierne al Compromiso organizacional en la UGEL N° 9 se ha
identificado que se encuentran niveles bajos de compromiso organizacional
demostrados con poca participacion, asi como una baja motivacién afectando su

desempefio laboral.

Sobre la satisfaccion laboral, se manifestd que no les dan oportunidad de
desarrollo laboral a los trabajadores, asimismo en cuanto a las remuneraciones,
manifestaron que estas no compensan su prestacion de servicios, lo cual puede llevar al

trabajador a sentirse con bajo nivel de satisfaccion.

Formulacion del problema

Problema general
¢En qué medida el Compromiso organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region Lima?
Problemas especificos
+ ¢En qué medida el Compromiso afectivo se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region Lima?
+ ¢En qué medida el Compromiso normativo se relaciona con la satisfaccion
laboral del del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region Lima?
* ¢En qué medida el Compromiso de continuidad se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region

Lima?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Determinar en qué medida el Compromiso organizacional se relaciona con la satisfaccion

laboral del personal administrativo de la UGEL No 9 region Lima.
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+ Determinar en qué medida el Compromiso afectivo se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL No 9 region
Lima.

+ Determinar en qué medida el Compromiso normativo se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL No 9 region
Lima.

« Determinar en qué medida el Compromiso de continuidad se relaciona con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL No 9 Region
Lima.

Justificacion de la investigacion

Justificacién tedrica

La investigacidon cuenta con esta justificacion ya que se utilizaron fuentes de
informacion variadas para la elaboracion de una fundamentacion tedrica amplia para

tratar a mayor profundidad las variables y su relacion.
Justificacion practica
La investigacion cuenta con esta justificacién ya que se consideraron
los conocimientos generados y el procesamiento de informacién obtenida para
proponer recomendaciones para tratar de solucionar la problematica en los
trabajadores de la UGEL N° 9 Region Lima.
Justificacion metodoldgica
La investigacion cuenta con esta justificacion ya que se utilizé una
determinada metodologia con sus elementos pertinentes con las cuales se

pudo seguir y analizar los datos para su posterior andlisis.
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Delimitaciones del estudio
La delimitacién temporal: Se abarco el periodo: 2021-2022
La delimitacion espacial: Se llevd a cabo en la UGEL N° 9 Regidn Lima.

La delimitacion geografica: Se localiza en el Distrito de Huacho, Provincia de Huaura,

Departamento de Lima.

La delimitacion social: Abarca al personal administrativo de la UGEL N° 9 Region

Lima.
Viabilidad del estudio

En este caso, se contod con los recursos humanos, financieros, materiales, tiempo
y disponibilidad del personal, con los que se pudo elaborar correctamente la presente

investigacion.

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Cernas, Mercado y Leon (2018) en su investigacion: “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: prueba de equivalencia de medicion entre México y
Estados Unidos™; Universidad Auténoma del Estado de México, determinaron como
objetivo: analizar la equivalencia de medicion de una escala para cada variable entre la
cultura mexicana y la estadounidense. Se utilizé un cuestionario, con el cual fue posible
recopilar los datos necesarios para el desarrollo de la investigacion, se consideré como
muestra a 287 mexicanos y 273 estadounidenses. Obtuvieron que las escalas de las

variables si varian en funcion a cada pais.
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Cifuentes (2012) en su estudio: “Satisfaccion laboral en enfermeria en una
Institucion de salud de cuarto nivel de atencion”, por la Universidad Nacional de
Colombia, determiné como objetivo: evaluar el grado de satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria. Fue descriptivo, transversal, consider6 como poblacion a
105 profesionales, se utilizd como instrumento al cuestionario Font-Roja. Concluye que
hallo relacion significativa entre la variable con las relaciones interpersonales en los
compaferos que no tienen pareja. Y que los profesionales de salud no se sienten
insatisfechos ya que les gusta asistir a eventos o capacitaciones de actualizacion del
area donde laboran.

Crespo (2016) en su estudio: Clima y compromiso organizacional en una
mediana empresa manufacturera de San Luis Potosi, S.L.P. Universidad Autonoma de
San Luis Potosi, San Luis, México, considerdé como conjunto muestral a 80 trabajadores
administrativos, utilizd6 como instrumento al cuestionario. Obtuvo que se concretd la
relacion entre las variables, la cual fue directa y que obtuvo un valor porcentual del 73%
gue manifestd su compromiso en un nivel alto.

Salazar (2013) en su investigacion: “Relacion entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de
Guatemala”, asignd6 como objetivo: establecer la relacion entre las variables. Fue
descriptiva, correlacional, transversal, contd con enfoque cuantitativo, consideré como
muestra a 46 trabajadores del area de administracion y utilizé6 como instrumento al
cuestionario. Concluyé que ambas variables presentaron una correlacion significativa,
teniendo un valor Sig.<0.05, indicando que fue fuerte y directa, asimismo obtuvo que
una gran parte de la muestra manifestd sentirse satisfecha, mientras que el restante
6.52% manifesto insatisfaccion.

Investigaciones nacionales

Nufiez (2017) en su investigacion: Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en la clinica Opeluce Lince, 2017; Universidad Cesar Vallejo, establecié como

objetivo: determinar la asociacion de ambas variables. Fue aplicada, también conté con
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disefio no experimental, fue transversal, considerd como poblacién a 100 trabajadores,
de los cuales 80 conformaron la muestra, utiliz6 como instrumento al cuestionario.
Concluyd que no se presentd asociacion entre ambas variables, y tampoco entre las

dimensiones de la primera variable con la segunda variable.

Paz (2017) en su estudio: Relacion entre el Endomarketing, compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en la Asociacion Educativa
Adventista Nor Oriental, 2017; Universidad Peruana Union, consideré como objetivo:
determinar la relacion entre las variables mencionadas. Fue correlacional, cont6 con
disefio no experimental y fue transversal, consideré6 como conjunto muestral a 125
trabajadores, se utilizé como instrumento al cuestionario, siendo uno para cada variable.
Obtuvo que las dos primeras variables presentaron una correlacién de 0.870 y un
Sig.<0,05, también entre la primera con la segunda y tercera, teniendo como valor:
0.964 y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva alta. Concluyd que, si aumenta la

primera variable, la segunda y tercera variable aumentan.

Cabrera (2014) en su estudio: Gestion del talento humano y el Compromiso
Organizacional de los docentes de la maestria en administracion de la educacion en la
Universidad César Vallejo, sede Huaral, asigné como objetivo: hallar la asociacion
entre las variables mencionadas. Fue un estudio descriptivo, conté con disefio
correlacional Concluyd que ambas variables presentaron correlacion, la cual obtuvo

como valor: 0.57 y un Sig.<0.05, indicando que fue directa y significativa.
Bases tedricas

2.2.1. Compromiso Organizacional

Abarca la conviccion y responsabilidad de los trabajadores con el
correcto cumplimiento de sus labores en una organizacion, con lo cual esta
variable se considera como un reto con mucha importancia, ya que en las
organizaciones se tiene temor sobre las salidas de trabajadores, el impacto de
la tecnologia; es por ello que los directivos deben asegurarse en brindar las
condiciones necesarias y la elaboracion y aplicacion de estrategias para que el
personal pueda desempefiar su cargo de la manera esperada y pueda cumplir

con los objetivos establecidos. (Quiroga, 2007).



(Edel, R., y Garcia, A., 2007) investigaron que el clima y elcompromiso
organizacional se relacionan, y que no influyen en la actitud de los
trabajadores con respecto al reconocimiento, apoyo, desafios y puesto que le
asigna la organizacion.

(Meyer, J. Allen, N., 1997) manifestaron que esta variable es un
estado, en el cual la persona sabe de su responsabilidad sobre algo y se
esfuerza por cumplirla correctamente. Asimismo, esta variable abarca tres
elementos, siendo tipos de compromiso, como el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo.

(Robbins, 1998) menciona que esta variable se puede concebir como
una herramienta para pronosticar la rotacion del personal en base a su
satisfaccion laboral, puesto que los trabajadores pueden cumplir sus labores,
pero sintiéndose insatisfechos, y estos creen que es algo pasajero.

(Chiavenato, 2004) considera que es la voluntad y esfuerzo del
personal para cumplir sus labores en la organizacién, también menciona que
ello se puede reforzar en base a capacitaciones y no despidiendo rapidamente
al personal que no cumpla satisfactoriamente con su puesto; debido a que esto
puede provocar temor y falta de involucramiento en los objetivos
organizacionales a los otros trabajadores.

Se puede decir que medir esta variable es importante porque es un
gran desafio para las organizaciones, debido a las nuevas e innovadores
formas de trabajo, por lo cual no todos los trabajadores podran desempenfiar su
cargo correctamente y seran necesarias las capacitaciones, o que puedan
disponer de mejores ofertas laborales, siendo pertinente realizar acciones o
politicas para mantener al personal cumplidor.

(Lacalle, 2011) menciona que con los cambios constantes en el
mercado y en el mundo, se han originado nuevas formas de trabajo, como el

trabajo a distancia, virtual, o personas que deciden trabajar en dos empresas,



donde refiere que la actitud de éstos depende de las condiciones y rasgos
propios de estos modos de trabajo.

En el Perl no se tiene la legislacion y compromiso de las autoridades
para propiciar que las empresas puedan mantener a sus trabajadores por un
tiempo prolongado, ademas que de las empresas algunas gozan de mas
beneficios o derechos que otras, generando competencia desleal y
perjudicando la permanencia de las empresas pequefias en el mercado.

(Patrén, 2013) manifiesta que es el nivel en el que el trabajador se
identifica con los principios y accionar de la empresa, y que debido a ello
decide mantenerse laborando en la misma. Ello fomenta su participacién e
involucramiento en el logro de los objetivos establecidos.

A.-Dimensiones:

Meyer, J. y Allen, N., (1997) consideran las siguientes:

A.1 Dimensién: Compromiso afectivo

(Meyer, J.y Allen, N., 1997) refieren que representa que los
trabajadores han consolidado lazos afectivos con la empresa, por su accionar,
condiciones, términos de trabajo, politicas, y que ello puede satisfacer sus
necesidades y expectativas, lo que genera que sigan permaneciendo en la
misma.

Con respecto a las necesidades, se tiene el aporte de Maslow, quien en
su aporte de la Piramide de Maslow identifica las necesidades de toda
persona. (Edel R. y Garcia A., 2007) mencionan que son las siguientes: Las
necesidades fisiolégicas, las cuales abarcan la necesidad de alimentarse, de
tener vestimenta, hogar. La necesidad de seguridad, la cual abarca sentirse
seguro en los aspectos mas importantes, como en su salud, en un trabajo
seguro. Las necesidades sociales, las cuales abarcan la necesidad de

interactuar con las personas de su entorno y sentirse queridos por grupos osu



familia. La necesidad de autorrealizacion, la cual abarca la necesidad de lograr
su objetivo de vida, para sentirse que ya ha logrado lo que tanto queria.

Mencionan también que si los trabajadores satisfacen sus necesidades
en la empresa para la que trabajan son los que se sienten mas seguros de
seguir permaneciendo en la misma y de consolidar su identificacion con esta.

En el compromiso también un elemento importante son las
emociones, ya que son sentimientos que los trabajadores sienten y que influye
en su accionar. Sobre ello, (Chiavenato, 2004) refiere que son sentimientos
con intensidad que propician en las personas comportarse de ciertas formas, y
gue también son generadas por experiencias que vive la persona, siendo tanto
positivas como negativas.

Es por ello por lo que para lograr el compromiso en los trabajadores se
debe propiciar las condiciones, beneficios y términos para que se puedan
sentir tranquilos, considerados y puedan tener la estabilidad laboral, y, por
ende, se pueda lograr su satisfaccion; para que mediante ello puedan vivir
nuevas experiencias positivas que logren forjar confianza entre los directivos y
los trabajadores, mejorando el compromiso en ambas partes para el logro de
los resultados esperados.

(Robbins S. , 2010) menciona que un elemento importante en el
compromiso es la confianza por identificacién, la cual se genera mediante las
experiencias significativas laborales para el trabajador en un periodo de
tiempo.

(Cordoba, 2005) manifestd que las caracteristicas personales de los
trabajadores, caracteristicas de la organizacion y las experiencias intervienen
en los lazos afectivos que puedan tener con la empresa.

(Mathieu, J. y Zajac, D., 1990) mencionan que esta dimensién abarca el
conjunto de sentimientos, emociones y valores que se demuestran como parte

de la familia y como parte intrinseca de los aprendizajes de la persona. Es por



ello que las organizaciones deben establecer politicas que favorezcan el
equilibrio tanto personal como familiar de sus trabajadores, para que puedan
controlar sus emociones y puedan enfocarse en su participacién y compromiso
con la organizacion; siendo necesario que ésta brinde las condiciones
adecuadas y experiencias significativas para cultivar y desarrollar el sentido de
pertenencia hacia la mencionada. Ademas, podra generar lealtad del personal
con la organizacién, consolidando su involucramiento y esfuerzo para lograr
resaltar y lograr los objetivos.

Chéavez citado por (Ramos, 2005) menciona a la felicidad como un
elemento del compromiso afectivo, ya que es parte de los lazos afectivos que
consolida el trabajador con la empresa. Manifiesta también que la felicidad se
alcanza si se da en grupo, es decir, debido al rasgo natural del hombre de ser
un ser social hace que se relacione con los demas, y en base a valores y lazos
pueda forjar amistades y su felicidad. En el aspecto laboral, ello se puede ver
demostrado en la cooperacion entre los compafieros, la cual es importante
puesto que por medio de los esfuerzos y coordinacion de todos los miembros
podran lograr los objetivos establecidos, ademas de apoyarse mutuamente,
consolidar nuevos conocimientos, reforzarlos y realizar criticas constructivas.

A.2 Dimensién: Compromiso de continuidad

(Chiavenato, 2004) menciona que cada persona es portadora de
competencias y conocimientos que puede entregar a la organizacion para
ejercer cierto cargo y pueda contribuir al logro de objetivos.

Menciona también que este compromiso es el afecto que tiene el
trabajador para con la organizacién, pero en el ambito material, ya que, al
brindarle los recursos y materiales necesarios podra cumplir sus funciones sin
mucho esfuerzo, asegurando su continuidad en la misma. Sin embargo, no
siempre demuestran poco esfuerzo, ya que en situaciones donde su

remuneracion puede ser rebajada segun su desempefio el trabajador tendra que



esforzarse para cumplir sus funciones correctamente y logre mantenerse en su
puesto. Lagomarsino (s-f)

(Coérdoba, 2005,) expresa que, mientras mas tiempo transcurra el
trabajador en la empresa, mas dificil serd su despego de esta, ya que tendria
gue invertir mas esfuerzos, afectarian sus sentimientos por las experiencias que
vivio, etc. Lagomarsino (s-f) menciona que también se incluye a la remuneracion
como factor de esta dimension, ya que, si el trabajador encuentra una mejor
oferta laboral y un mayor pago, podra analizar la opcién y decidira si se retira o
si decide esperar a que disponga de otra opcion.

(Meyer, J. y Allen, N., 1997) en su investigacién obtuvieron relacion
entre este compromiso y la valoracién del cargo por parte del trabajador, también
entre el compromiso en mencién con las remuneraciones no atribuidas,
estabilidad econdémica y trabajo seguro. Zamora (2009) manifiesta que el
compromiso de continuidad se da debido a que los trabajadores son conscientes
gue han invertido tiempo y esfuerzo en conseguir el puesto de trabajo en la
organizacion donde labora, lo que les evita considerar otras ofertas de trabajo
donde empezarian desde cero.

Ramos (2005) considera los elementos resaltados en la teoria de Meyer
y Allen, donde enfatiza que la indiferencia es uno de estos, ya que los
trabajadores demuestran su compromiso para permanecer en la empresa con
una actitud indiferente muchas veces, porque consigue satisfacer sus
necesidades y porque cubre sus intereses personales, pero no se siente
complacido.

Otro elemento es la conveniencia, por lo antes mencionado, donde el
trabajador analiza las consecuencias que tendria si busca otro trabajo, y sus
decisiones seran tomadas basandose en el costo econémico que le cueste ir a
otro trabajo y dejar atras todo lo vivido (lazos afectivos). Otro elemento es la

necesidad econdmica, por lo cual puede ser un estimulo para que el trabajador



decida de manera rapida si permanece en la empresa o busca mejores ofertas
de trabajo. También la comodidad y beneficios que esta le otorgue en
comparacion a otras que le pueda ofrecer mas opciones de trabajo.

A.3 Dimension: Compromiso normativo

Bayona, C. y Goiii S., (2007) sobre esta dimensidn exponen que se
genera debido a que los trabajadores, segun situaciones empiricas como
experiencias, deciden mantenerse en la empresa porque creen que es lo
correcto para ambas partes.

(Ramos, 2005) considera que es el conjunto de presiones que ejerce la
familia o la propia cultura de la sociedad en los trabajadores, lo que les genera
la obligacion de alinearse y continuar para contribuir al logro de objetivos de la
organizacion donde labore.

(Goman, 1992) refiere a este compromiso como la lealtad de los
trabajadores con la empresa, asimismo, considera que tiene dos elementos
clave, como el componente emotivo y el componente del comportamiento. Estos
generan en los trabajadores sentimientos de union e interés para demostrar
comportamientos productivos en beneficio de lograr las metas de la organizacion
considerando de por medio sus politicas y direccion.

(Arciniega, 2002) refiere que el compromiso afectivo y normativo son
parte de las emociones de los trabajadores, como fruto de sus experiencias en
la organizacion y que le ha propiciado sentirse obligados a seguir
permaneciendo en la misma. Los trabajadores que demuestran esta dimensiéon
son totalmente dispuestos a colaborar con la organizacion, por dar su esfuerzo

para desarrollar proyectos, por mostrar energia y entusiasmo en su quehacer.

2.2.2 Satisfaccién laboral



(Chiavenato, 2015) apunta que, si la organizacién logra la satisfaccion
de sus trabajadores es un indicador sobresaliente que incita a la llegada de
nuevos talentos a la misma y a la conservacién de los que ya trabajan en la
organizacion, ademas de demostrar preocuparse por propiciar un ambiente
idéneo con condiciones y beneficios para que los trabajadores puedan cumplir
sus responsabilidades y lograr la productividad esperada.

(Robbins & Judge, 2013) refieren que esta variable surge como fruto de
la sensacién de complacencia, bienestar o tranquilidad que logra el trabajador
cuando el puesto de trabajo que desempefia cubre sus necesidades y
expectativas. Abarcando sentimientos positivos y de orgullo de permanecer o
pertenecer a la organizacion.

(Griffin & Moorhead, 2010) mencionan que esta variable permite a las
organizaciones determinar si sus trabajadores se sienten gratificados por las
condiciones y beneficios que se les otorga. Asimismo, mencionan que este
fendmeno influye en lograr la efectividad de las funciones en la organizacion.

A. Dimensiones de la satisfaccion laboral

(Griffin & Van Fleet, 2016) comentan que el autor Herzberg llevé a cabo
una investigacion donde entrevisté a un grupo de trabajadores, donde les pidié
gue recordaran las situaciones o momentos en los que se sintieron satisfechos,
asi como en los que se sintieron insatisfechos. Segun los resultados, si se
soluciona un factor de insatisfaccion no necesariamente le provoca satisfaccion
a los trabajadores, por ejemplo, si un trabajador manifiesta su enojo o frustracién
porque la remuneracién que percibe es baja, ello no quiere decir que si se le
otorga una mayor remuneracion se sentira satisfecho; ya que son varios factores
gue se pueden relacionar pero que dependen del contexto y caracteristicas de

la persona y entorno.



Considerando lo mencionado, el autor Herzberg manifestd que la
motivacion se compone de dos fases, siendo primero que los directivos de las
organizaciones deben asegurar a los trabajadores que les pueden brindar las
condiciones higiénicas y de seguridad de los ambientes de trabajo para que
puedan desarrollar sus labores correctamente, incluye también la remuneracién
gue se les otorga, la cual debe cubrir sus necesidades basicas, también la
direccion y supervision de los jefes. Y lo segunda es que los directivos deben
otorgarles a los trabajadores ciertos estimulos para que puedan sentirse mas
motivados y puedan cumplir sus labores de mejor manera. Se abarca el
reconocimiento por sus logros alcanzados como parte que demuestra que los
consideran importantes para la organizacion, y por ende se podra lograr su
satisfaccion.

a. Factores de motivacion: Se considera aquellos estimulos que propician en
los trabajadores los comportamientos y actitudes necesarias para cumplir
correctamente sus labores asignadas o responsabilidades. Entre ellos se tiene
al reconocimiento del trabajador por sus logros personales o laborales,
responsabilidad, proactividad.

b. Factores higiénicos: Se considera a las condiciones que la organizacion le
brinda a los trabajadores, tanto en los ambientes de trabajo como en los
términos de trabajo, incluyendo los beneficios sociales, etc. Entre estos
elementos se tiene el rol de los supervisores, condiciones de iluminacion,
orden, ventilacion, también las relaciones interpersonales entre los
trabajadores durante el desarrollo de sus actividades, remuneracién otorgada
y las politicas que se establezcan para lograr los objetivos.

B. Elementos de la satisfaccion laboral

(Robbins & Judge, 2013) considera los siguientes:



a. Naturaleza del trabajo: En este se abarca los rasgos, implicaciones y
situaciones que son propias de los cargos de trabajo, como de las
actividades y procedimientos.

b. Oportunidades de desarrollo: Abarca el sistema de recompensas y
capacitaciones de la empresa a los trabajadores, para que, segun
mérito propio puedan ascender de puestos y se les pueda capacitar
para que puedan desarrollar sus labores de una mejor manera.

c. Relaciones con los colegas: Abarca las interacciones y vinculos entre
los trabajadores, consolidando el clima laboral que también influye en
la satisfaccion del personal.

d. Salario: Abarca la remuneracion y los incentivos que otorga la
organizacion a los trabajadores por la prestacion de sus servicios para
el cumplimiento de cargos de trabajo y como contribucién al logro de
los objetivos establecidos.

C. Importancia de la satisfaccion laboral
(Bateman & Snell, 2009) refieren que lograr la satisfaccion de los

trabajadores es fundamental para la organizacion, ya que podran mostrar un
mejor rendimiento, podran ser mas comprometidos con la visién y misién de la
organizacion, podran ser un medio de difusion de una imagen buena de la misma
con las personas con las que se relacionan. Asimismo, mencionan que un
trabajador satisfecho no siempre es mas fructifero que un trabajador insatisfecho,
ya que ambos pueden desempefiar su cargo con sus emociones, sentimientos
y percepciones de las circunstancias que se le concede. Sin embargo, los
personales insatisfechos pueden mostrar lo siguiente:

- Malos comportamientos y descuidos de su salud fisica y mental.

- Una mala atencién al cliente

- Malas actitudes.

- Generar problemas entre el personal.



- Aumentaria la rotacion del personal.
- Provocaria el ausentismo de estos trabajadores.
- Baja productividad.
- Acciones de vandalismo y sabotaje.
D. Medicion de la satisfaccion laboral

(Robbins & Judge, 2013) menciona que se puede medir mediante dos
técnicas o métodos, siendo una mediante una calificacién global Unica, y el otro
es mediante la suma del numero de facetas del puesto de trabajo.

El primero consiste en entrevistar al trabajador y preguntarle qué tan
satisfecho se encuentra con respecto a la labor que desempefia, donde se
muestra una escala de respuestas del 1 al 5, en la cual se integran opciones
desde muy satisfecho hasta muy insatisfecho.

El segundo consiste en pedirle al trabajador describir los criterios o
rasgos propios del puesto que desempefia, donde se le pide manifestar su
opinién y sentimientos en cada uno. Se incluyen aspectos como la supervision,
oportunidades de ascenso, remuneracion, clima laboral. A cada criterio el
entrevistado le asigna un valor estandarizado, que, al finalizar su contestacion,
los investigadores suman los valores y se obtiene una calificacion general de
satisfaccion sobre los rasgos por naturaleza del puesto que desempefan los
trabajadores.

E. ¢Qué tan satisfechas se encuentran las personas en sus
trabajos?

Es una pregunta con respuestas clave, pero a la vez ambiguas, puesto
gue seguramente, una gran parte de los trabajadores en los paises
desarrollados manifestaran un “si” a la pregunta de si se encuentran satisfechos
con lo que les otorga el cumplimiento del puesto que desempefian. Sin embargo,
los trabajadores pueden manifestar esa apreciacion a nivel general, pero

seguramente haya criterios o términos de trabajo con los que no se sentiran



satisfechos. Por ejemplo, los trabajadores pueden sentirse satisfechos con las
condiciones higiénicas y de seguridad que la organizacion le brinde, pero no se
sentiran satisfechos con la remuneracién que se les otorga, o con las politicas
de ascenso, con la supervision de los jefes o con el clima laboral con sus demas
compaferos.

F. ¢A qué se debe la satisfaccion en el trabajo?

Se debe mayormente a la satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores en base a una serie de condiciones, beneficios y términos que las
organizaciones les otorgan, como las remuneraciones, oportunidades de
ascenso, supervision, clima laboral, también se incluye a las capacitaciones y
seguimiento y control sobre las funciones que se desempefian.

Existe otro vinculo entre la satisfaccion de los trabajadores y las
remuneraciones o salarios que se les otorga, donde para las personas con
pocos recursos es indispensable, ya que con lo que obtiene puede satisfacer
sus necesidades, ademas de sentirse bien con las condiciones que les ofrecen.
Se encontro relacién también entre los trabajadores a los que se les atribuye un
mayor sueldo que a los que perciben sueldos menores. Sin embargo, segun
investigaciones, si bien el salario es un factor determinante en su satisfaccion,
no necesariamente lo es para que los trabajadores se sientan felices solo con
ello.

No solo los factores externos influyen en la satisfaccion de los
trabajadores, ya que también se considera a la personalidad, donde aquellos
gue no tengan una autoestima alta podran sentirse mas vulnerables ante los
cambios o0 hechos y no llegaran a sentirse satisfechos con sus labores; en
cambio aquellos que tienen autoestima alta podran ser conscientes de sus
capacidades y contribucion, con lo cual se consideran importantes y se pueden

sentir satisfechos.



G. El efecto que tienen los empleados insatisfechos y
satisfechos en el lugar de trabajo
(Robbins & Judge, 2013) consideran ciertos elementos que los
trabajadores muestran, como:

- Salida: Adoptan actitudes y comportamientos
desganados, con animos de renunciar a la organizacion
donde labora para intentar buscar otro trabajo y su poca
o nula contribucién en la productividad organizacional.

- Voz: Si los trabajadores se sienten satisfechos podran
comunicarse con una voz segura, amable y optimista.
En cambio, aquellos insatisfechos tendran una voz baja
o irritada.

- Lealtad: Aquellos trabajadores satisfechos podran
permanecer en la organizaciébn a pesar de que esté
pasando por momentos complicados, ya que se
muestran optimistas que se podra solucionar y seguir
adelante con conviccion y esfuerzo grupal.

- Negligencia: Aquellos trabajadores insatisfechos
pueden demostrar comportamientos perjudiciales para
la organizacion, como el ausentismo, rotacion del
personal, minimo esfuerzo o actos vandalicos.

H. Satisfaccion en el trabajo y el desempefio en éste

(Robbins & Judge, 2013) enfatizan que la satisfaccion laboral tiene
mucha relacion con el desempefio laboral, puesto que mientas los trabajadores
se sientan satisfechos podran demostrar un mejor desempefio, indicando que
los factores que inciden en la satisfaccion influyen indirectamente en el
desempefio. Una preocupacion en las organizaciones es promover la

satisfaccion del personal, para que se pueda aumentar la productividad y se



puedan lograr los objetivos establecidos. Asimismo, las empresas que son mas
eficaces y preocupadas en mantener este aspecto originan que sus trabajadores
se sientan satisfechos, en comparacién a otras que no le dan el valor
correspondiente.
|. Satisfaccion laboral y el comportamiento organizacional
socialmente responsable (COSR)

(Robbins & Judge, 2013) manifiestan que los trabajadores satisfechos
pueden mostrar actitudes y disposicion para realizar actividades fuera de las
que compete su cargo de trabajo, lo cual representa beneficios considerables
para la organizacién. También estos trabajadores buscan ser referencia y
modelos dentro de la organizacion en base a sus experiencias vividas, para
ser ejemplo para sus demas compafieros de trabajo. El término COSR abarca
las actividades que tienen como finalidad lograr elbienestar de los habitantes y
de sus trabajadores, enfatizando de por medio lograr su satisfaccién y de esta
manera consolidar su participacion e involucramiento en las labores de la
organizacion.

Se mantiene que los trabajadores se sentirdn mas insatisfechos si se
dan cuenta que los procesos de la organizacion a la que pertenecen se
ejecutan de manera inadecuada, también si se lleva a cabo una inadecuada
supervision de los superiores, baja remuneracion, entre otros aspectos.
Asimismo, mientras se logre la satisfaccion en los trabajadores estos podran
mostrar actitudes proactivas que puedan ayudar en innovaciones, en el logro
de los objetivos organizacionales o en mejorar ciertas areas que lo necesitan; y
gue conforme se mantenga ello y pase el tiempo se podran consolidar las
relaciones laborales, fomentando un ambiente id6neo para el desarrollo de las
funciones.

J. Satisfaccion laboral y satisfaccion del usuario



(Robbins & Judge, 2013) enfatizan que, si los trabajadores se sienten
satisfechos con lo que la empresa les otorga, podran mostrar un adecuado
trato a los clientes o una mayor productividad para los resultados que se
desean conseguir. Especificamente, se mostrarian mas responsables,
sonrientes y amables, con lo cual pueden hacer sentir a los clientes como
considerados o valorados, y esto evitaria que los trabajadores decidan irse de
la organizacion; al contrario, podran decidir permanecer en la misma y
comentar a su circulo social su experiencia laboral positiva y satisfactoria.
Asimismo, al tratar de manera adecuada a los clientes se podra lograr también
su satisfaccion y lealtad con la empresa, hasta cambiar su modo de pensar u
opinién negativa sea el caso.

K. Satisfaccion en el empleo y la desviacién en el sitio de
trabajo

(Robbins & Judge, 2013) sobre ello expresan que los trabajadores
demuestran actitudes negativas cuando no se sienten satisfechos con las
condiciones de trabajo que le asigna la empresa. En estos casos puede darse
el tema de la entrada o intervencién de sindicatos o hasta la misma
intervencion de los trabajadores, quienes pueden causar robos, consumir
sustancias ilegales, ser impuntuales o mostrar comportamientos fuera de
contexto o agresivos con sus companieros. Asimismo, entre otras acciones que
pueden realizar los trabajadores por su insatisfaccion es perder tiempo, por
ejemplo, rondar por los pasillos o espacios de la empresa, utilizar internet de la
empresa para pasar el rato. Entre otros, también pueden expresar su
insatisfaccion a los clientes, familiares o amistades, para que puedan saber
cémo es la empresa, siendo un modo de perjudicar a la misma por malas
recomendaciones.

L. Método de satisfaccion laboral



(Martinez & Lucas, 2001) refieren que los trabajadores se sentiran
satisfechos si logran satisfacer sus necesidades y expectativas, y que seguira
manteniendo ese estado si la organizacion le brinda los recursos,
remuneracion y materiales para que cumpla sus labores correctamente.

Se tiene también que, si las personas pasan por situaciones
complicadas y no logran sus objetivos, se podran sentir frustradas por no
sentirse capaces de haber lograr los resultados esperados. En ello intervienen
ciertos elementos, como el yo (o la persona misma), un objetivo y una barrera,
claramente son parte de la frustracion. Estos son elementos que la persona
puede asignarles valor significativo intrinseco, los cuales pueden perjudicarle
porque puede ser barrera para el logro de otros objetivos, siendo tanto
obstaculos internos y externos.

a. Método directo

En este método se analizan las derivaciones o resultados empiricos de
las entrevistas a los trabajadores, para poder entender sus sentimientos,
emociones y comportamientos en ciertos momentos del trabajo o dentro de la
organizacion. Asimismo, mediante ello se puede ver el impacto de estos
elementos en el estado animico del trabajador cuando acude a la empresa y
realice sus actividades, siendo motivo de preocupacion para las
organizaciones, puesto que tienen que saber cdmo se sienten sus trabajadores
y si estan satisfechos o no con lo que se les otorga.

b. Método indirecto

En este método, se entrevista a los trabajadores para que puedan
manifestar los sucesos o experiencias mas significativas que los han hecho
sentirse muy satisfechos o insatisfechos, incluyendo las emociones y
sentimientos malos y buenos, los cuales tienen repercusién en el trabajador

para decidir mantenerse en la organizacion.



2.3

Se considera a la teoria bifactorial de Herzberg, donde menciona que la
motivacion de una persona se da por medio de factores intrinsecos (estimulos
de la persona misma) como de factores extrinsecos (estimulos del entorno).
Asimismo, se sostiene en las investigaciones relacionadas que sabiendo ello
se puede saber los motivos de la satisfaccion e insatisfaccion de los
trabajadores.

c. El método comparativo

Hay personas que no estan de acuerdo con los dos métodos
anteriores, por lo cual manifestaron que para saber la satisfaccién del personal
se debe investigar su apreciacion sobre las condiciones que se les otorga, y
comparar con otros criterios para saber el motivo de su absentismo o
insatisfaccion.

En este método también se evalla la opinién de los trabajadores con
respecto a las condiciones del ambiente de trabajo, beneficios sociales y
remuneraciones entre los trabajadores de todas las areas, y la formacion de
cada trabajador.

Bases filosoficas

(Muckinsky y Laffadano, citados en Muckinsky, 2002) se basa en el enfoque
clasico de Taylor, mencionando que para que los trabajadores se sientan satisfechos se
les debe brindar una adecuada remuneracion, ademas de brindarles las condiciones
pertinentes para que puedan cumplir con sus funciones correctamente, como la
iluminacion, ventilacion, etc.

Segun investigaciones, no se ha obtenido correlaciones altas entre la
satisfaccion de los trabajadores con el ausentismo, rendimiento y productividad. Pero
si se obtuvo que la rotacidn de los puestos de trabajo aumenta si al trabajador no le gusta
desempefar su cargo, con lo que se puede dictaminar que si a un trabajador no le gusta

su trabajo aumentan las probabilidades de irse a otra empresa.



Asimismo, se tienen datos que los trabajadores prefieren trabajar sin sentirse
satisfechos que, a no trabajar, y si cuentan con varias ofertas de trabajo los trabajadores
podran decidir si permanecer o irse y sentirse menos desanimados. (Carteen y Spector,
1987)

Hawthorne (citado por shultz 1991) elabor6 una investigacion donde aplico
entrevistas a trabajadores, donde pudo descubrir que éstos demostraban y sentian

sentimientos y actitudes durante la realizacion de sus actividades.

2.4 Definicion de términos basicos

e Compromiso
(Chiavenato, 2004) menciona también que este compromiso es el
afecto que tiene el trabajador para con la organizacion, pero en el &mbito
material, ya que, al brindarle los recursos y materiales necesarios podra
cumplir sus funciones sin mucho esfuerzo, asegurando su continuidad en la
misma.
e Compromiso afectivo
(Meyer, J.y Allen, N., 1997) refieren que es el compromiso en el cual el
trabajador establece vinculos afectivos con la empresa, ya que esta ha podido
satisfacer sus necesidades y expectativas, lo cual provoca su decision de
guedarse en la misma.
e Compromiso de continuidad
Es el compromiso en el cual el trabajador se siente en la necesidad de
continuar su permanencia en la empresa porque invirtié tiempo, esfuerzos,
dinero, ademas que tiene temor por dejarla ya que considera que no podra
percibir los mismos beneficios que se le otorga o la remuneracion en otros

trabajos.



Compromiso normativo
Es el compromiso en el cual el trabajador tiene la sensacion de
obligacion de quedarse en la empresa, ya que considera que es correcto.

Satisfaccion Laboral
Es el estado de bienestar o calma en el que se encuentra la persona debido
a que se siente comoda con las condiciones que brinda la organizacion a la cual

pertenece, y satisface sus necesidades.

Factores Higiénicos
Abarca las condiciones higiénicas o de salubridad de los espacios fisicos
donde los trabajadores realizan sus labores.
Factores motivacionales
Abarca los estimulos de los trabajadores para lograr ciertos resultados,

entre estos se tiene la necesidad de autorrealizacion, de sentirse queridos, etc.

2.5 Hipdtesis de investigacion

25.1 Hipdtesis general

252

El Compromiso organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region Lima.

Hipdtesis especificas

El Compromiso afectivo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Regién Lima

El Compromiso normativo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Regién Lima

El Compromiso de continuidad se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la UGEL N° 9 Region Lima



2.6 Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Variable 1:

Compromiso
organizacional

Afectivo

- Identificacion
con la
Organizacion

- Involucramiento
con la
Organizacion

l1al5

Normativo

- Lealtad con la
Organizacion

- Sentido de
Obligacion

6al 10

Continuidad

- Percepcion  de
alternativas

- Inversiones en la
Organizacion

11al 14

Variable 2:

Satisfaccion laboral

Factores higiénicos

- Supervisiones

- Condiciones
laborales

- Relaciones
interpersonales

- Remuneraciones
y seguridad

- Politicas

15al 19

Factores de
motivacion

- Logros

- Reconocimientos

- El trabajo mismo

- Responsabilidad

- Avance y
Crecimiento

20 al 24
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3.2.2

3.3

3.4

a.

CAPITULO 11l
METODOLOGIA
Disefio metodoldgico
La investigacién fue de tipo aplicada, ya que los conocimientos generados o
consolidados se aplicaron a la realidad problematica para solucionarla. Asimismo,
contd con disefio no experimental transversal correlacional causal, ya que los
fendmenos se analizaron tal y como sucedieron, la recoleccion de datos se llevo a cabo

una sola vez y porque se enfoco en determinar la relacion “causa-efecto” entre las

v 04 M = Muestra
- ' O1 = Compromiso organizacional
M < r

\ 1' R = Relacion entre variables

02 = Satisfaccion laboral

variables.(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Poblacion y Muestra

Poblacion
Fue conformada por 60 integrantes del personal administrativo de la UGEL

No 9 Region Lima.

Muestra

Corresponde a la totalidad de la mencionada poblacién (n=60).

Técnicas de recoleccion de datos
Se esgrimio a la encuesta, junto con su instrumento el cuestionario, en el cual

se presentaron interrogantes acordes a los indicadores considerados.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Descriptiva

Para ello se manej6 Microsoft Excel, con el cual se pudo realizar la
tabulacién de los datos obtenidos, y el software SPSS v.24, para la

organizacion y presentacion de los resultados obtenidos.



b. Inferencial

Se utiliz6 el R de Pearson.

c. Validez y confiabilidad y anélisis de los datos.

MATRIZ DE ANALISIS DE JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS Total
J1 12 I3 TOTAL

Claridad 5 4 5 14
Objetividad 5 5 4 14
Actualidad 4 5 5 14
Organizacion 4 4 5 13
Suficiencia 5 5 5 15
Pertinencia 5 5 4 14
Consistencia 5 5 5 15
Coherencia 5 5 5 15
Metodologia 4 4 5 13

Total, Méaximo= (N° criterios) x (N° de Jueces) x (Puntaje Méximo de Respuesta)

Calculo de coeficiente de validez:
Validez =141 =141 = 0.94 =94.0%
10x3x5 150

Conclusion: Al ser el valor de validez: 94.0%, se considera como bueno.

d. Confiabilidad del instrumento

Se utilizé la siguiente prueba estadistica:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,939 24




Conclusién: Al ser el valor: 0,939 (>0.80), se considera como aprobado o valido para

aplicarse.

CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo del Compromiso organizacional

Tablal
Compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 58%
Moderado 19 329%
Alto 6 10%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrativo de la UGEL No? region Lima

58%
60%

50%

0,
p—" 32%

30%
20% 10%

10%

0%
Bajo Moderado Alto

Figura 1. Compromiso Organizacional

El 58% demostro su compromiso organizacional en un nivel bajo, el 32% moderado y un 10%

alto.



Tabla2
Compromiso organizacional afectivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 59%
Moderado 13 22%
Alto 12 19%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al del personal administrativo de la UGEL No9 region Lima
59%

60%

50%

40%

30% i 19%

20%

10%

0%
Bajo Moderado Alto

Figura 2. Compromiso organizacional afectivo

El 59% demostré su compromiso afectivo en un nivel bajo, el 22% moderado y un 19% alto.



Tabla3
Compromiso Normativo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 55%
Moderado 17 28%
Alto 10 17%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrativo de la UGEL No9 region Lima

55%
60%

50%

40% 28%

Ao 17%

10%

0%

Baio Moderado Alto
Figura 3. Compromiso Normativo
El 55% demostré un nivel de compromiso normativo bajo, el 28% moderado y un17% alto.

Tabla 4

Compromiso de continuidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 30%
Moderado 31 51%
Alto 12 19%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrativo de la UGEL No9 region Lima
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Figura 4. Compromiso de continuidad

El 30% demostré su compromiso de continuidad en un nivel bajo, el 51% en u nivel moderado

y el 19% en un nivel alto.

B. Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla 5

Satisfaccion laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 33 54.5%
Satisfecho 22 37.2%
Muy Satisfecho 5 8.3%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrativo de la UGEL No9 region Lima
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Figura 5. Satisfaccion laboral

Acerca de la segunda variable, el 54.5% se encontrd insatisfecho, el 37.2% satisfecho y un

8.3% muy satisfecho.

Tabla 6

Factores higiénicos
Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 35 59%
Satisfecho 21 35%
Muy Satisfecho 4 6%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrativo de la UGEL No9 regién Lima



59%

60%

50%
35%
40%

30%

20%

6%
10% R

0%

Insatisfecho Satisfecho Muy Satisfecho

Figura 6. Factores higiénicos
Con respecto a la dimensidn, el 59% se encontré insatisfecho, el 35% satisfecho y un 6% muy
satisfecho.
Tabla7

Factores de Motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 44 73%
Satisfecho 15 26%
Muy Satisfecho 1 1%
Total 60 100.0%

Nota: Test aplicado al personal administrative de la UGEL No9 region Lima
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Figura 7. Factores de Motivacion

Con respecto a la dimensién, el 73% se encontr6 insatisfecho, el 26% satisfecho y un 1% muy
satisfecho.

4.1.3. Prueba de normalidad

Tabla 8
Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov-Smirnowe

Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional 190 60 ,000
Satisfaccion Laboral 158 60 000
Afectivo 205 60 ,000
Normativo 75 60 ,000
Continuidad 113 60 ,000
Factores Higiénicos 203 60 ,000
Factores de Motivacién 185 60 000

Se muestra el valor: p<0,05, lo cual indica que las variables no presentan distribucion normal,
ya que se determinaron correlaciones entre las variables y dimensiones consideradas, siendo

necesario utilizar una prueba no paramétrica.



4.2  Contrastacion de hipoétesis

Tabla 9
Correlacién entre Compromiso organizacional y satisfaccion laboral

Compromiso Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de 1.000 0472~
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
Rho de Spearman Coeficiente de 0,472~ 1,000
Safiskicticn Bl correlacion
austaccion laboral  gjg (bilateral) 0,000 .
N 60 60

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

Se obtuvo un valor de correlacion de 0,472 y un Sig.<0,05, determinando que el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral presentaron relacién significativa, indicando que fue

positiva y baja.

Se obtuvo también la siguiente figura:
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Figura 8. Correlacidn entre Compromiso organizacional y satisfaccion laboral



Tablal0
Correlacion entre Compromiso afectivo y satisfaccion laboral

Compromiso Satisfaccion
afectivo laboral

Coeficiente de 1,000 0,397
C ) - correlacion

ompromiso afectivo Sig. (bilateral) ) 0,000

N 60 60

Rho de Spearman Coeficiente de 0,397~ 1,000
SR correlacion

atisfaccion labora Sig. (bilateral) 0,000 :

N 60 60

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

Nota: Elaboracién Propia

Se obtuvo un valor de correlacion de 0,397 y un Sig.<0,05, determinando que el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral presentaron relacién significativa, indicando que fue positiva

y baja.

Se obtuvo también la siguiente figura:

Satisfaccion Laboral

a0

40

R Lineal = 0,226

15

Afectivo

Figura 4. Correlacion entre Compromiso afectivo y satisfaccion laboral



Tablall
Correlacion entre Compromiso normativo y satisfaccion laboral

Compromiso Satisfaccion
normativo laboral

Coeficiente de 1,000 0,400
c ] i correlacion

ompromiso normativo Sig. (bilateral) ) 0,000

N 60 80

Rho de Spearman Coeficiente de 0,400~ 1,000
Satisfaccion laboral correlacion

atisfaccion labora Sig. (bilateral) 0,000 -

N 60 80

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

Nota: Elaboracién Propia

Se obtuvo un valor de correlacion de 0,400 y un Sig.<0,05, determinando que la segunda

dimensién de la variable 1 y la segunda variable presentaron relacién significativa, indicando

que fue positiva y baja.

Se obtuvo también la siguiente figura:
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Figura 5. Correlacién entre Compromiso normativo y satisfaccién laboral



Tablal2
Correlacion entre Compromiso de continuidad y satisfaccion laboral

Compromiso de Satisfaccion
continuidad laboral

Coeficiente de 1,000 0,484~
Compromiso de correlacion

continuidad Sig. (bilateral) . 0,000

N 60 60

Rho:deSpeannan Coeficiente de 0,484~ 1,000
Satiskaccion Eboral correlacion

austaccion laboral  gig (bilateral) 0,000 .

N 60 60

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

Nota: Elaboracion Propia

Se obtuvo un valor de correlaciéon de 0,484 y un Sig.<0,05, determinando que la tercera

dimension de la variable 1 y la segunda variable presentaron relacion significativa, indicando

que fue positiva y baja.

Se obtuvo también la siguiente figura:
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Figura 6. Correlacion entre Compromiso de continuidad y satisfaccion laboral
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CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Considerando los resultados obtenidos, especificamente en el objetivo general,
se obtuvo un valor de correlacion de 0,472 y un Sig.<0,05, determinando que el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral presentaron relacion significativa,
indicando que fue positiva y baja. Dicho resultado difiere con lo obtenido por Nufiez
(2017) donde demuestra que no se presentd relacion entre las dichas variables en la

clinica que estudio.

Con respecto al objetivo especifico 1, se obtuvo un valor de correlacion de 0,472
y un Sig.<0,05, determinando que ambas variables presentaron relacion significativa,
indicando que fue positiva y baja. Dicho resultado difiere con lo obtenido por Ndlfiez
(2017) donde se determinG que la dimension 1 de la primera variable no presento

relacion con la segunda variable en la clinica que estudio.

Con respecto al objetivo especifico 2, se obtuvo un valor de correlacion de 0,400
y un Sig.<0,05, determinando que la segunda dimension de la variable 1 y la segunda
variable presentaron relacion significativa, indicando que fue positiva y baja. Dicho
resultado difiere con lo obtenido por Nufiez (2017) donde se determind que la dimensién

2 de la primera variable no present6 relacion con la segunda variable.

Con respecto al objetivo especifico 3, se obtuvo un valor de correlacion de 0,484
y un Sig.<0,05, determinando que la tercera dimension de la variable 1 y la segunda

variable presentaron relacion significativa, indicando que fue positiva y baja. Dicho
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resultado difiere con lo obtenido por Nafiez (2017) donde se determind que la dimension

3 de la primera variable presenté relacion con la segunda variable.

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Hipdtesis general: Se obtuvo un valor de correlacion de 0,472, junto a un Sig.<0,05, lo

que indica que ambas variables presentaron relacion significativa, siendo positiva y baja.

Hipotesis especifica 1: Se obtuvo un valor de correlacion de 0,397, junto a un Sig.<0,05,
lo que indica que la primera dimension de la primera variable se relaciona con la segunda

variable, en la cual presentaron relacion significativa, siendo positiva y baja.

Hipotesis especifica 2: Se obtuvo un valor de correlacion de 0,400, junto a un Sig.<0,05,
lo que indica que la segunda dimension de la primera variable se relaciona con la segunda

variable, en la cual presentaron relacion significativa, siendo positiva y baja.

Hipotesis especifica 3: Se obtuvo un valor de correlacion de 0,484, junto a un Sig.<0,05,
lo que indica que la tercera dimension de la primera variable se relaciona con la segunda

variable, en la cual presentaron relacion significativa, siendo positiva y baja.



6.2

Recomendaciones
Se recomienda elaborar un andlisis en base a los aspectos que requieren ser mejorados
en los trabajadores, para que puedan demostrar un mejor compromiso organizacional y

se pueda lograr una mayor satisfaccion laboral.

Se recomienda dar reconocimiento a los trabajadores por su sobresaliente accionar en el
cumplimiento de los objetivos, para poder reforzar las relaciones laborales y se sientan

considerados en la organizacion.

Se recomienda elaborar politicas de incentivos, para que mediante el logro de ciertas
tareas personales o grupales se les pueda recompensar con remuneraciones extra o

mediante el acceso a beneficios sociales.

Se recomienda propiciar un ambiente seguro y agradable a los trabajadores, junto con
las condiciones pertinentes para que puedan laborar de la mejor manera posible y puedan

demostrar un mayor compromiso.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General VI COMPROMISO Tipo: Aplicada

¢En que medida el
Compromiso laboral se
relaciona con la
satisfaccién laboral del
personal administrativo de
la Ugel N° 09- Region
Lima?

Problemas especifico
¢En que medida el
Compromiso afectivo se
relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la Ugel N° 9 Region
Lima?

¢En qué medida el
compromiso normativo se
relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la Ugel N° 9 Region
Lima?

¢En que medida el
compromiso de
continuidad se relaciona
con la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la Ugel
N|°9 Region Lima?

Determinar en que
medida el Compromiso
laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la Ugel N° 9 Region Lima
Objetivos Especificos
Determinar en que
medida el compromiso
afectivo se relaciona con
la satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la Ugel N° 9 Regién Lima.
Determinar en que
medida el compromiso
normativo se relaciona
con la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la Ugel
N°9 Region Lima.
Determinar en qué
medida el compromiso de
continuidad se relaciona
con la satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la Ugel
N°9 Region lima.

El compromiso
Organizacional se
relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la UGEL N°9 Region
Lima.

Hipotesis Especificas:
El compromiso afectivo se
relaciona
significativamente con la
satifaccion laboral del
personal administrativos
de la UGEL N°9 Regién
Lima.

El compromiso normativo
se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral del
personal adminstrativo de
la Ugel N° 9 Region Lima.
El compromiso de
continuidad se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral del
personal administrativo de
la UGEL 9 Region Lima.

ORGANIZACIONAL
Dimensiones:

Compromiso afectivo

Compromiso normativo

Compromiso de
Continuidad

VD : Satisfaccion
Laboral

Factores Higienicos

Factores de Motivacion

Disefio: No experimental
transversal correlacional
causal

Poblacion: Fue
conformada por 60
integrantes del personal
administrativo de la UGEL
N°9 Regién Lima.

Muestra: Corresponde a
la totalidad de la
mencionada poblacién
(n=60).




ANEXO 02. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N°9 REGION LIMA

Buenos dias; la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién por lo que

agradecemos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

ITEM

Nunca
Casi
Nunca
A Veces
Casi
Siempre
Siempre

VARIABLE (x): COMPROMISO
INSTITUCIONAL

DIMENSION 1: AFECTIVO

1.- Consideras que posees la carga
emocional para la organizacion y la creencia
en sus valores

2.- Te sientes involucrado con toda la
organizacion y su entorno

3.- Eres reconocido con los valores de la
organizacion

4.- Te sientes orgulloso de formar parte de
la organizacion

5.- Te sientes preocupado por la
organizacion, cuando ella presenta
dificultades.

DIMENSION 2: NORMATIVO

6.- Te sientes obligado de mantenerte en la
organizacién por motivos estrictamente y
morales

7.- Consideras que existe una reciprocidad
efectiva entre el compromiso organizacional
y la productividad en el trabajo, pero no en
el extremo.

8.- Recibes reconocimiento por la lealtad

a la organizacion.

9.- Crea un sentimiento de correspondencia
con la organizacion

10.- Consideras sentirte en deuda con la
organizacion al haberte brindado la
oportunidad de trabajar.

DIMENSION 3: CONTINUIDAD

11.- Sientes un reconocimiento respecto a
beneficios sea monetario, psicolodgicos o
fisicos versus las reducidas posibilidades de
ubicar otro trabajo, en caso decida
abandonar la organizacion




12.-Solamente realizas lo rigurosamente
necesario o basico para continuar en la
organizacion

13.- Te sientes comprometido a permanecer
en la organizacion, por el temor de iniciarte
de nuevo en otro centro laboral.

14.- Eres parte de la organizacion debido al
tiempo, esfuerzo y recursos econémicos que
le dedicaste.

DIMENSION 4:
FACTORES DE HIGIENE

15.- Te sientes comodo con las
supervisiones que se realiza al trabajo

16.- Sientes que trabajas con las
condiciones laborales adecuadas

17.- Manejas buenas relaciones
interpersonales con tus colegas

18.-Las remuneraciones percibidas en el
centro laboral te motiva a mejorar tu trabajo.

19.- Las politicas que se maneja en la
Universidad sientes que son las adecuadas.

DIMENSION 5:
FACTORES DE MOTIVACION

20.- Sientes que tienes logros importantes
dentro del centro laboral.

21.- Tu desempefio laboral es reconocido

22.- Se sientes cédmodo en el trabajo que
realizas

23.-Te sientes cémodo con las
responsabilidades asignadas en el centro
laboral

24 .- Sientes que avanzas y creces
profesionalmente en el centro laboral.




ANEXO 3: VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N°9 REGION LIMA

JUICIO DE EXPERTO

1.- Laopinién que usted brinde es personal y sincera
2.- Marque con un aspa (x) dentro del cuadro de validacion solo una vez por cada
criterio en que usted considere su opinién sobre el cuestionario

1: Muy malo 2.- Malo 3: Regular 4: Bueno 5: Muy bueno

Muchas gracias por si respuesta.

N° CRITERIOS VALORACION
112(3|4|5

1 Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 Actualidad X
Adecuado al avance de la Cienciay la tecnologia

4 Organizacion X
Presentacion ordenada

5 Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 Pertenencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos teéricos

8 Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia X
La estrategia responde al propésito de lainvestigacion

10 Aplicacion X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del juez experto: JUAN CARLOS REYES ULFE

Grado Académico del Juez Experto: DOCTOR EN ADMINISTRACION




VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TITULO DE TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N°9 REGION LIMA
ICIO DE EXPERT
1.- Laopinién que usted brinde es personal y sincera
2.- Marque con un aspa (x) dentro del cuadro de validacién solo una vez por cada
criterio en que usted considere su opinién sobre el cuestionario

1. Muy malo 2.- Malo 3: Regular 4: Bueno 5: Muy bueno

Muchas gracias por si respuesta.

N° | CRITERIOS VALORACION
11234 |5

1 | Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 | Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 | Actualidad X
Adecuado al avance de la Ciencia y la tecnologia

4 | Organizacién X
Presentacion ordenada

5 | Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 | Pertenencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 | Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos teéricos

8 | Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 | Metodologia X
La estrategia responde al propésito de lainvestigacion

10 | Aplicacién X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del juez experto: ABRAHAN CESAR NERI AYALA

Grado Académico del Juez Experto: DOCTOR EN ADMINISTRACION



VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TITULO DE TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N°9 REGION LIMA

JUICIO DE EXPERTO

1.- Laopinién que usted brinde es personal y sincera

2.- Marque con un aspa (x) dentro del cuadro de validacion solo una vez por cada

criterio en que usted considere su opinién sobre el cuestionario

1. Muy malo 2.- Malo 3: Regular 4: Bueno 5: Muy bueno

Muchas gracias por si respuesta.

N° | CRITERIOS VALORACION
11234 |5

1 | Claridad X
Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible

2 | Objetividad X
Permite medir hechos observables

3 | Actualidad X
Adecuado al avance de la Cienciay la tecnologia

4 | Organizacion X
Presentacion ordenada

5 | Suficiencia X
Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6 | Pertenencia X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 | Consistencia X
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 | Coherencia X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 | Metodologia X
La estrategia responde al propésito de lainvestigacion

10 | Aplicacién X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Apellidos y nombres del juez experto: CARRENO RAMIREZ
DANILO HUGO

Grado Académico del Juez Experto: DOCTOR EN ADMINISTRACION



ANEXO 4
BASE DE DATOS
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