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Introduccion

Todo el contenido del presente estudio de la Satisfaccion Laboral y su relacion con
el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una
entidad del sector publico, afio 2019, tiene por finalidad impulsar el desarrollo de cambios

que determinen mejoras en las actividades laborales en la entidad del sector publico.

Para obtener los resultados de la presente investigacion, se realizaron diferentes
procesos y fueron detallados segun la necesidad requerida; la primera parte del trabajo se
desarrolld la parte introductoria, posteriormente la formulacion del problemay los
objetivos, en el siguiente capitulo se desarrollan los antecedentes, la base tedrica en la cual

la investigacion se sirve de apoyo como base de estudio.

Continua la tercera parte de la investigacion con la hipotesis y las variables de
estudio, ademas también se incluye la matriz de consistencia, posteriormente se redacta el
tipo y método de investigacion, el disefio especifico de investigacion, la poblacion y
muestra de estudio, instrumentos de recogida de datos, la técnicas de procesamiento que se
empleo para obtener los resultados y el andlisis de datos, para terminar la cuarta parte del

estudio con el procedimiento de ejecucién del estudio.

La quinta parte del estudio contiene los datos cuantitativos, el analisis de
resultados, y la discusion de resultados y por ultimo la sexta parte de la investigacion se

desarrollan las conclusiones y recomendaciones, las referencias y los apéndices.



El tipo de estudio es basico de disefio no experimental, correlacional y transversal
con una muestra determinante de 23 colaboradores de la Coordinacion Logistica de una
entidad del sector publico, afio 2019, el método de investigacion fue hipotético deductivo y
la técnica utilizada fue la encuesta, con un instrumento aplicado de tipo cuestionario,

posteriormente se proceso el analisis de los datos con una herramienta estadistica.

Por ultimo, se muestran las conclusiones que fueron de apoyo para recomendar
todo lo necesario para que, en la Coordinacién Logistica de una entidad publica, afio 2019
se realicen cambios y mejoras con la finalidad de que los colaboradores tengan la

Satisfaccion Laboral necesaria.
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Resumen
La investigacion realizada tiene como objetivo principal Determinar de qué manera
se relaciona Satisfaccion Laboral con el Compromiso Organizacional de los colaboradores

de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.

La poblacion de estudio estuvo conformada por lo que comprende especificamente
la Oficina Coordinacion Logistica de la institucion, con sede en Lima, donde laboran 23
trabajadores, razon por lo cual consideramos una poblacién finita y accesible, no siendo
necesario seleccionar una muestra, quiere decir que se trabajara con un censo poblacional.
Se aplicard la técnica de recoleccién de datos mediante cuestionarios estructurados
(encuesta). Las variables de estudio Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional
conllevan a investigar la realidad de lo que viene sucediendo en la institucion del sector
publico, el método de estudio empleado en la investigacion fue hipotético-deductivo, de
disefio no experimental de tipo Correlacional de corte transaccional, se obtuvo la
informacion en un determinado periodo especifico aplicAndose las encuestas donde se
desarroll6 el estudio de ambas variables con sus distintas dimensiones y los resultados se
presentan en graficos y textualmente. La investigacion es de tipo Correlacional, asimismo
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis general determinandose que, la
Satisfaccion Laboral se relaciona significativamente con el Compromiso Organizacional de

los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
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Abstract
The research carried out has as main objective the job satisfaction and its relationship with
the organizational commitment of the collaborators of the logistics coordination of a public

sector entity, year 2019

The study population was made up of what specifically includes the General Administration
Office of the institution, based in Lima, where 23 workers work, which is why we consider
a finite and accessible population, not being necessary to select a sample, that is that will

work with a population census.

The data collection technique will be applied through structured questionnaires (survey).
The variables of study job satisfaction and organizational commitment lead to investigate
the reality of what is happening in the institution of the public sector, the study method used
in the research was hypothetical-deductive, non-experimental design of the correlational
type of transectional cut, The information was obtained in a specific period, applying the
surveys where the study of both variables with their different dimensions was developed and
the results are presented in graphics and textually. The result of the correlation coefficient
investigation is rejected the null hypothesis and the general hypothesis is accepted where it
is determined that, job satisfaction is significantly related to the organizational commitment
The result of the correlation coefficient is rejected the null hypothesis and the hypothesis is
accepted general; It is concluded that: Job satisfaction is significantly related to the
Organizational Commitment of the collaborators of the logistics coordination of a public
sector entity, year 2019.

Keywords: job satisfaction and organizational commitm



CAPITULO |

1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacion del problema

Existen muchas instituciones en el sector pablico que cumplen un rol importante al
servicio de la comunidad a nivel nacional, estas instituciones sirven y engrandecen en el
desarrollo del pais, las instituciones pablicas muestran una diferencia a las privadas , esta
naturaleza enrola a todas las areas que componen las instituciones publicas implican que la
comunicacion entre estas instituciones sea una disciplina o un conjunto de disciplinas de la
comunicacion, es asi que el 07 de diciembre de 2012, mediante Decreto Legislativo N°
1127, se crea la Oficina de Coordinacion Logistica, como un organismo especializado,
Agregado al Ministerio del Interior, teniendo su propia autonomia administrativa, operativa,
econdmica, con finalidades de, controlar, administrar, autorizar, supervisar, capacitar,
fiscalizar, normar y por ultimo, sancionar a los que infrinjan las actividades en el ambito
de los servicios de seguridad privada, fabricacion y comercio de armas, municiones,

conexos, explosivos y productos pirotécnicos de uso civil.

Con la creacion de esta Oficina se espera desarrollar politicas en temas de servicios de
seguridad, manejo de armamento, municiones, explosivos de uso civil y de manera adecuada
con los sectores implicados, con la finalidad de preservar la paz, seguridad y bienestar social
de todos los ciudadanos.

1.1.1 Funciones

La institucidn tiene las siguientes funciones:



- Controlar, administrar, supervisar, fiscalizar, normar y sancionar las actividades en
el ambito de los servicios de seguridad privada, fabricacion y comercio de armas,
municiones y conexos, explosivos y productos pirotécnicos de uso civil, de
conformidad con la Constitucion Politica del Peru, los tratados internacionales y la
legislacion nacional vigente. En esta materia, comprende también la facultad de
autorizar su uso.

- Proponer y ejecutar la politica sectorial en el ambito de su competencia, asi como
dictar las normas complementarias a las leyes y reglamentos.

- Imponer sanciones por el incumplimiento de obligaciones derivadas de las normas
en el ambito de su competencia.

1.1.2. Organigrama

Se plantea el siguiente Organigrama de la institucion

Figura 1: Organigrama
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1.1.3. Estructura

1.1.3.1.Consejo Directivo

El Consejo Directivo de la institucion es el 6rgano de mayor nivel de la entidad. Esta
presidido por el Superintendente Nacional, quien, en caso de empate en las decisiones en
las decisiones del consejo directivo, tiene voto dirimente, ademas define los planes y
politicas vinculadas al &mbito de supervisién y control de sus actividades, aprobando

normas de primer nivel de la entidad.

1.1.3.2.Conformacion del Consejo Directivo
Dos (2) representantes del Sector Interior, uno de los cuales sera el Superintendente
Nacional.
Un (1) representante del Ministerio de Defensa;
Un (1) representante del Ministerio de Energia y Minas;
Un (1) representante del Ministerio de la Produccion.
La designacion, remocion o aceptacion de renuncia de un miembro del Consejo Directivo la

efectla el Presidente de la Republica mediante Resolucion Suprema.

1.1.3.3.Despacho del Superintendente Nacional
A cargo del Superintendente Nacional de la institucion quien es el funcionario de mayor
nivel jerarquico, ejerce la titularidad del pliego presupuestal y es la maxima autoridad
ejecutiva de la entidad. Es designado o removido por el Presidente de la Republica,

mediante Resolucion Suprema, a propuesta del Ministro del interior.



1.1.3.4.Gerencia General (GG)

Es la maxima autoridad administrativa y tiene como funciones, dirigir, controlar y
coordinar ciertas actividades administrativas que se generan en la institucion, ademas se
encarga de ejecutar los encargos y decisiones del consejo directivo y del Superintendente
Nacional, asimismo, actia como nexo de coordinacion entre la alta direccion y sus

unidades organicas.

1.1.3.5.0ficina General de Planeamiento y Presupuesto (OGPP)

Es el érgano de administracion interna y tiene la responsabilidad de asesor a la alta
direccién y unidades organicas, esta encargada de conducir los procesos de planeamiento
institucional, presupuesto, desarrollo organizacional y modernizacion de la gestion
institucional, también se encarga de la programacion de inversiones y cooperacion

internacional y no reembolsable y depende jerarquicamente de la gerencia general.

1.1.3.6.0ficina General de Administracién (OGA)

Esta encargado de gestionar los recursos materiales, econdmicos y financieros, con la
finalidad de asegurar una eficiente y eficaz gestion, su tarea es organizar, dirigir, ejecutar,
supervisar y evaluar la correcta aplicacion de los sistemas de logistica, tesoreria,

contabilidad y del control patrimonial, depende de la gerencia general.

1.1.3.7.0ficina General de Recursos Humanos (OGRH)
La oficina general de RRHH es un drgano de administracion interna y es responsable de
formular, dirigir, ejecutar, y controlar todas las estrategias, politicas, procesos técnicos y

acciones de recursos humanos que competen a la institucion.



1.1.3.8.0ficina General de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones

Es el 6érgano encargado de brindar servicios de procesamiento y transmision de
informacidn, asimismo como del soporte a la gestion del conocimiento, mediante la
implementacién de plataformas tecnologicas modernizadas y segun sea la demanda

generada.

1.1.3.9.0bligaciones adicionales de los Jefes y Gerentes.

Existen responsabilidades adicionales que van mas alla de los requisitos basicos de todos
los demas servidores publicos:
Asegurarme que el personal a mi cargo, esté familiarizado con este Codigo de Conducta,
por ende, es mi responsabilidad que éstos entiendan sus deberes y derechos respecto al

Cadigo de Conducta de la institucion. (P. 8)

La norma de creacion de la institucion, sefiala el caracter transitorio de la forma
laboral denominada “destaque”. Para el personal que laboraba en la institucion, (Espinoza
Cruz, 2016). El Ministerio del Interior dispondra el destaque de personal que, a la fecha de
entrada en vigencia del presente Decreto Legislativo, presta servicios en la Direccion
General de Control de Servicios de Seguridad, Armas, Municiones y Explosivos de Uso
Civil del Ministerio del Interior, para ejercer transitoriamente funciones asignadas a la

institucion (negritas y subrayado nuestro). (P. 3)

La situacion de los trabajadores “destacados”, ha creado limitaciones para ejercer
sus derechos, como la negociacion colectiva y otros, pues no queda plenamente

establecido a que dependencia pertenecen por su cardcter de "destaque” en su situacion



laboral. Esta situacion de malestar laboral que repercute directamente en su Satisfaccion
Laboral y su Compromiso Organizacional ha ocasionado que la Congresista de la
Republica Marisol Espinoza Cruz, integrante del grupo parlamentario Alianza para el
Progreso presente un proyecto de Ley que protege el ejercicio de los derechos laborales a

los trabajadores de la institucion.

Asi mismo en el mes de mayo de 2016 se Actualizo el Plan Estratégico
Institucional periodo 2013-2016 de la institucion, dicho documento permite saber de
nuevos cambios en relacion al personal, explica a manera de Antecedentes que: “Con el
compromiso del personal que labora en la institucion, se ha mejorado en estos dos Gltimos
afios algunos de los aspectos indicados en el parrafo anterior, no obstante, se requiere

atribuir mayores impulsos de aquellos no alcanzados”. (P.2).

La Satisfaccidon Laboral como el Compromiso Organizacional tienen que ver con
las condiciones de trabajo, entonces la implementacidn tecnoldgica a los trabajadores tiene
mucho que ver con la Satisfaccion Laboral y con su compromiso organizacional, asi lo

hace notar los mismos colaboradores de la institucion.

Las unidades organicas ubicadas en la Sede Central y Provincia, se encuentran con
equipos tecnoldgicos en buen estado de uso al mes de mayo de 2016, conformado por
computadoras, impresoras, teléfonos, servidores y equipos comunicacionales; lo que ha
generado dotar de herramientas al personal que labora en la institucién a nivel nacional
para efectuar las funciones asignadas, asi como facilitar el contacto directo entre el
personal de Lima y las sedes para las coordinaciones laborales que se requieren tanto con

usuarios internos y externos.(P.5).



Tal es asi que en la Oficina de Coordinacion Logistica el personal no se siente
identificado con la institucion, esto debido a los contratos inapropiados que la institucion
determina a sus colaboradores, falta de apoyo en proveer de equipos tecnologicos y
capacitacion, horarios inestables, etc., por lo tanto se generan como en toda institucion si
existen problemas de insatisfaccion laboral, los resultados y las consecuencias son negativas,
ausencia laboral, rotacion de personal, ineficiencia, falta de iniciativa, inclusive problemas
de corrupcion y la falta de control interno de los trabajadores obliga a la institucién
implementar medidas correctivas como la creacion Cddigo de Conducta, lo cual dicho
documento normativo sobre la conducta del personal involucra también a los jefes y gerentes

como lo menciona la institucion. Por consecuencia se plantea:

1.2. Problema General
¢En qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el Compromiso Organizacional de

los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019?

1.2.1 Problemas Especificos
¢En qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso afectivo de los

colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso continuo de

colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso normativo de los

colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019?



1.3. Objetivo General
Determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

1.3.1. Objetivos Especificos
Determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso afectivo
de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio

2019.

Determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso continuo
de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio

2019.

Determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion Laboral con el compromiso
normativo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

1.4. Justificacion o importancia del estudio

La unidad que es materia de la presente investigacion esta encargada de gestionar
los recursos materiales, econdémicos y financieros para asegurar una eficiente y eficaz
gestion institucional, Asi mismo organiza, dirige, ejecuta, supervisa y evalua la correcta

aplicacion de los Sistemas Administrativos.



Por otro lado, esta también dentro de sus atribuciones de la institucién velar por el
fortalecimiento ético, la prevencion y lucha contra la corrupcion en el ambito interno de la
institucién, asi como efectuar su seguimiento y evaluacion. Para tal fin ha elaborado el

Caodigo de Conducta de la institucion.

También las unidades organicas ubicadas en la sede central y provincia de la
institucion, han sido previstas de equipos tecnologicos en buen estado de uso al mes de
mayo de 2016, conformado por computadoras, impresoras, teléfonos, servidores y equipos
comunicacionales. La corrupcion y las herramientas juridicas para luchar con este mal
como implementacion de herramientas modernas para una mejor labor, tiene una profunda
repercusion en los colaboradores de dicha institucion tanto en su Satisfaccion Laboral

como en su compromiso con la organizacion que son temas de estudio.

1.5. Alcances y limitaciones

1.5.1. Alcances

El estudio se realizara en la oficina de Coordinacién Logistica de una entidad del
sector publico, en el afio 2019, con la investigacion se espera generar que la oficina de
Coordinacion Logistica obtenga los resultados de la investigacion y los desarrolle,

superando todas las falencias que se presentan actualmente.

La investigacion tiene un alcance de tipo Descriptivo y Correlacional, se dice que es
Descriptivo por que la investigacion permite detallar situaciones y eventos que se

investigan el como es y como se manifiestan determinados sucesos, ademas se busca
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especificar las propiedades importantes de las personas, grupos o cualquier otro fenGmeno
de estudio que sea sometido a andlisis, Sampieri (1998, Pag. 60). y Correlacional porque se
medira el grado de relacion que tienen las variables de estudio, en un contexto de

investigacion muy particular.

1.5.2. Limitaciones
Realizando la investigacion se espera que pueda repercutir en las acciones laborales
en la institucion del sector publico en la actualidad, se espera que sea un modelo a seguir,

que sirva de apoyo a otras areas de la institucion.

1. La falta de informacién actualizada de todos los registros limita el estudio, ya que

solo se puede obtener informacion bésica y desactualizada para la investigacion.

2. El periodo de tiempo para la recoleccion de la informacion también fue un factor de

limitacion para realizar la investigacion en la institucion del sector publico.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de la investigacion

Existen investigaciones de la misma institucién como el Plan Estratégico
Institucional (PEI) periodo 2013-2016 de la institucidn, se elabord en un periodo en que la
institucion iniciaba su funcionalidad administrativa y financiera de forma autonoma. Con
el compromiso de los colaboradores se ha tratado de mejorar en estos ultimos afios algunos
aspectos, aun se requiere atribuir un mayor impulso por aquellos no son alcanzados.

Existe una variedad de investigaciones con las variables de estudio; Satisfaccién Laboral y
Compromiso organizacional, las cuales son planteadas en diversas instituciones y/o

empresas.

2.1.1. Antecedentes nacionales

Richard, K. (2015), en su investigacion realizada tiene como objetivo “determinar
la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en los
colaboradores de una empresa retail, en lima en el afo 2014” la investigacion es de tipo
descriptivo — correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal, se usaron
instrumentos de la escala de Satisfaccion Laboral y la escala de compromiso

organizacional.

La investigacion se realiz6 con una muestra de 136 colaboradores contratados, los
resultados obtenidos confirmaron la hipétesis de que existe una relacién positiva y

significativa entre el Compromiso Organizacional y la satisfaccion laboral
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Asimismo, se hallé una relacion positiva y altamente significativa entre los factores
intrinsecos y los componentes afectivos Asimismo, se hall6é una relacion positiva y
altamente significativa entre los factores intrinsecos y los componentes afectivos del

compromiso organizacional. (Richard, K. 2015)

Guerra L. (2017), en su investigacion “determinar la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores en la VI Direccion territorial
policial (DIRTEPOL) Lima 2016”. El autor menciona que el estudio se realizd con 90
trabajadores, basicamente fueron el total de la poblacion, el método de investigacion fue el
hipotético deductivo, de disefio no experimental, de nivel correlacional y de corte
transaccional, se recogio la informacion en un periodo especifico aplicandose las encuestas
de Satisfaccion Laboral de Minsa y Compromiso Organizacional de Allen y Meyer los
cuales sirvieron para obtener la informacion sobre la relacion que existe entre ambas
variables de estudio y cuyo resultados se grafican y presentan textualmente. (Guerra, L.
2017)

El resultado de la investigacion indico que existe relacion positiva entre las
variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula
y se aceptan la hipétesis general y se concluye que: la Satisfaccidon Laboral se relaciona

significativamente con el compromiso organizacional. (Guerra, L.2017)

Sé&nchez J. (2017), presenta su investigacion, “la relacion que existe entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos
de la entidad prestadora de servicios de saneamiento Chavin S.A. Huaraz 2017”. (Sanchez.

J., 2018)
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El disefio de investigacion fue no experimental, transversal descriptiva, se
recolectaron datos en un momento determinado y se investigo las variables en su contexto
actual para determinar la relacion entre ambas, el tipo de estudio es correlacional, porque
se estudio la relacion significativa o no significativa de las variables de estudio, y se
comprobd que la variable independiente ejerce una influencia positiva sobre la variable
dependiente, los datos obtenidos fueron procesados con el programa SPSS y para
comprobar la hipotesis se empled la prueba chi2 y la correlacion de Pearson. (Sanchez

Jacome, 2018)

En la investigacion se concluye que existe relacion directa y significativa entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos
de la EPS Chavin s.a. — Huaraz, 2017, aprobandose la hipotesis de investigacion,
p=0.000<0.01 el cual es menor al nivel de significacion tedrica a = 0.05, por lo que se
rechaza la hipotesis nula, la muestra de la investigacion fue de 40 trabajadores
administrativos entre nombrados y contratados, se utilizé como técnica de investigacion la
encuesta con los instrumentos de cuestionario de Satisfaccion Laboral y el cuestionario de
compromiso organizacional, se valido el instrumento bajo el coeficiente alfa de cronbach,
teniendo como resultado el grado de confiablidad de 0.881 para la variable Satisfaccion
Laboral y de 0.730 para la otra variable Compromiso Organizacional considerado

totalmente valido para su aplicacién. (Sanchez Jacome, 2017)

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Lépez E. (2017), menciona en su investigacion “Relacion entre Satisfaccion

Laboral y Compromiso Organizacional de los funcionarios adscritos al area de Auditoria
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de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo™ a fin de mejorar su gestion, Para
este propdsito, se efectud un trabajo de campo Correlacional, con nivel descriptivo y
disefio no experimental transversal, para el cual se seleccion6 una muestra probabilistica
de 40 funcionarios adscritos al area de auditoria, a quienes se aplicaron la Escala de
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al espafiol y adaptada por Pérez-
Bilbao y Fidalgo y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptada al
espafol por Arciniega y Gonzalez. Dichos instrumentos, reflejaron resultados que
condujeron a establecer un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.755 y una
significacion estadistica (p=0.01), para una relacién positiva considerable entre
Satisfaccion Laboral y compromiso organizacional. Dichos hallazgos, condujeron a
concluir que de la cantidad y calidad de satisfactores que encuentren los trabajadores en
los 6rganos de control fiscal donde prestan sus servicios, depende su grado de compromiso
organizacional, marcando por tanto la diferencia entre una institucion municipal y un gran

organismo del Estado venezolano. (Lopez Alvarado, 2017)

Nieto E. (2017), En la presente investigacion titulada, “Analisis de la Satisfaccion
Laboral y su Relacion con el Compromiso Organizacional de los Colaboradores del Instituto
Tecnologico Superior Central Técnico en el Afio 2017”. Se enfoca en el analisis de dos
variables la de Satisfaccion Laboral y la de Compromiso Organizacional. El objetivo
principal de este trabajo se enfoca en determinar la relacion existente entre Satisfaccion
Laboral y compromiso organizacional, mediante el diagnéstico actual de los colaboradores
de la institucion, las diversas teorias que giran en torno a estas variables, la utilizacién de
instrumentos de medicién adecuados y la generacion de recomendaciones de acuerdo con

los problemas detectados. (Nieto Hidalgo, 2018)



15

La presente investigacion tuvo un alcance Correlacional, ya que se quiso conocer Si
la Satisfaccion Laboral guarda algun tipo de relacion con el compromiso organizacional,
para determinar si estas dos variables tenian alguna influencia en el desempefio y
desvinculacion de los colaboradores de la institucién. En cuanto a su disefio la investigacion
fue transaccional Correlacional, pues evalla si existe alguna relacion entre la satisfaccion y

Compromiso Organizacional en un momento especifico.

Para la realizacion de esta investigacion se manejé como muestra a 126
colaboradores a los cuales se les aplic dos instrumentos de medicion, en el caso de la
variable de Satisfaccion Laboral el S20/23 de Melia y Pier0 y la escala de compromiso de
Meyer y Allen para medir la variable de compromiso organizacional. Al finalizar la
investigacion los resultados mas relevantes fueron que el personal que labora en la
institucion de 15 afios en adelante demuestra tener un nivel de Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional mayor a los colaboradores que prestan servicio por menos

afios. (Nieto Hidalgo, 2018)

También se comprobd que existe inconformidad con respecto a las remuneraciones
percibidas. En conclusién, finalizada la investigacion se confirma la hipétesis central que

determina que existe una relacién moderada entre las dos variables analizadas.

Diaz Y.y Torres A. (2005), en la investigacion realizada es conocer la “Relacion
entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de los empleados de una
empresa de manufactura de filtros”. Explicandola con la Teoria del Intercambio Social,
entendiéndose la Satisfaccion Laboral como la reaccién del individuo en la organizacion,

en cuanto su comportamiento encuentra unas respuestas apropiadas en la situacion
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(Fischer, 1992 citado en Avilés, Garcia & Gonzélez, 2002), mientras que el Compromiso
Organizacional es un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y la
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision de continuar en la
organizacion o dejarla (Meyer & Allen, 1991). Para esto se trabaj6 con una escala tipo
Likert que se conforma por dos instrumentos propuestos, uno por Avilés, Garcia &
Gonzalez (2002) en el caso de Satisfaccion con un alpha de Cronbach de 0.91 y otro por
Meyer & Allen (1991) para el Compromiso con un alpha de Cronbach de 0.81 para
Compromiso Afectivo, 0.48 para Compromiso de Continuacion y 0.82 para el
Compromiso Normativo, el cual se aplicé a una muestra aleatoria simple de 72 empleados

con 92.5% de confianza y 5% de nivel de error.

Como estadisticos se realizé una Correlacion Lineal de Pearson y una Regresion
Lineal Multiple. Los resultados arrojaron que hay una relacion moderada positiva, es decir,
si aumenta la Satisfaccién Laboral en un empleado aumenta también el Compromiso

Organizacional. (Diaz Y.y Torres, A., 2005)

2.2. Bases Teoricas
Existen muchas investigaciones realizadas por psicologos sobre actitudes laborales,

y los que mas han destacado son la Satisfaccion Laboral y el compromiso organizacional.

Al mismo tiempo cabe resaltar que estas expresiones son actitudes diferentes, que
tienen una alta correlacion, normalmente los empleados satisfechos tienden a estar
comprometidos con una organizacion, los empleados satisfechos y comprometidos
normalmente asisten a su trabajo, lleguen a tiempo, hacen bien su trabajo frente a una

actitud contraria los empleados que no estan satisfechos o0 comprometidos.
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Existe otros factores que afectan la conducta laboral, por ejemplo, un empleado
insatisfecho podria querer renunciar a su empleo, pero no lo hace porque no hay otros
disponibles. De la misma manera, un empleado insatisfecho podria querer faltar al trabajo,
pero se da cuenta de que, si lo hace, le descontaran los dias que falte. (Aamondt, 2010)
“Asi, a menudo nos damos cuenta de que la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional estdn mas relacionados con un deseo de renunciar, faltar al trabajo o

reducir el esfuerzo que con conductas reales” (P. 366).

2.2.1. Satisfaccion laboral

El concepto se refiere a los diferentes aspectos del trabajo que influyen en los
niveles de cuan satisfecho se siente un individuo por ejercer su labor. Esto se basa en las
actitudes por los sueldos, condiciones laborales, comparieros y jefes, prospectos de carrera
y las cuestiones intrinsecas del puesto de trabajo en si mismo, desde el afio 1976 la

Satisfaccion Laboral ha sido tema de variadas investigaciones.

Segun (Gibson, Ivancevich, & Konopaske, 2011) “Satisfaccion Laboral es una
actitud que los trabajadores mantienen respecto de su empleo y que resulta de su

percepcion del trabajo” (P. 102).

La Satisfaccion Laboral es una actitud que los individuos tienen acerca de sus
empleos; es lo que perciben de sus puestos de labor, y muchas veces se basan en factores

del ambiente laboral, como es el estilo laboral del supervisor, las politicas y



18

procedimientos, la afiliacion al grupo laboral, seguido de las condiciones de trabajo y las

prestaciones generadas.

Segln Locke (1976), citado por (Ray, 2012, pag. 212), define a la Satisfaccion
Laboral como un "estado emocional placentero o positivo, resultado del aprecio por el

propio trabajo o por las experiencias de este".

Para Hellriegel (2009), citado por (Arias Espinoza, 2017, pag. 30) “La Satisfaccion
Laboral refleja el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su trabajo”. La
Satisfaccion Laboral se ha vinculado con que los empleados permanezcan en el puesto y con

una baja rotacion en el trabajo. Como el costo de reemplazar empleados.

Para (Pintado P., 2014) quien define la Satisfaccion Laboral como “la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, actitud basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es un empleado que se identifica con una

organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella” (P. 271)

Segun Locke (1976) citado por (Pereda M. & Berrocal F., 2009) “La Satisfaccion
Laboral es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva
de las experiencias laborales de la persona” (P.455) seglin este concepto se entienden la
Satisfaccion Laboral como sentimientos, orientacion afectiva, respuesta emocional o

emociones.

Sin embargo, existen otros autores que definen a la satisfaccion como una actitud o
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conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su trabajo en general o hacia

facetas especificas de ellas.

Los distintos modelos ponen de manifiesto que la satisfaccion depende del grado de
correlacion y se relaciona entre lo que el individuo busca en el trabajo y lo que realmente
consigue de él, mientras sea mas corta la brecha entre la expectativa que el trabajador tiene

y la realidad de su trabajo serd mayor la satisfaccion.

Segun Pereda, Berrocal, Alonso, (2008) citado por (Nacimba Quimba, 2019, pag.
455) “El mayor o menor ajuste entre la situacion real percibida y la situacion ideal deseada
resulta un buen indicador de la Satisfaccion Laboral de los empleados”. Cuando existen

desajustes estas pueden ser de dos tipos:

Intrapersonales. - son los que el individuo compara las percepciones que tiene de las

experiencias laborales reales con su propio criterio.

Interpersonales. - es cuando para determinar la Satisfaccion Laboral personal el individuo

se compara con otros trabajadores.

2.2.2. Fuentes de satisfaccion e Insatisfaccién Laboral

Las fuentes son muchas y varian de una persona a otra, algunas fuentes pueden ser
el reto que representa el trabajo, el interés por el trabajo, la actividad fisica que se
requiere, las condiciones de trabajo, las recompensas y la naturaleza de los comparieros

de trabajo, etc.
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Por consiguiente, los altos grados de insatisfaccion indicaran a los gerentes que hay
problemas, por ejemplo, con las condiciones de trabajo, el sistema de recompensas o el

papel que desempefia el empleado dentro de la organizacion.

Las relaciones entre la Satisfaccion Laboral y diversas conductas en el trabajo y otros
resultados que se presentan en el lugar de trabajo son de especial interés para los gerentes
y los empleados. El sentido comun dicta la idea de que la Satisfaccion Laboral conduce

directamente a un desempefio eficaz. (Un trabajador contento es un buen trabajador).

Segun (Hellriegel, 2009) dice “La investigacion ha demostrado que la Satisfaccion
Laboral y el desempeno en el puesto estan mediados por la personalidad del individuo” (P.
55). Es decir, el locus de control de la persona y las caracteristicas de personalidad de los
cinco grandes factores afectan la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el desempefio

laboral.

Las actitudes generales sirven mas para predecir las conductas generales, y las
actitudes especificas estdn mas relacionadas con conductas especificas. Estos principios
explican, al menos en parte, por qué las relaciones esperadas no existen. La Satisfaccion
Laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se adoptan ante diversos aspectos del

trabajo y representa una actitud general.

Existen algunos estudios que revelan que el grado general de Satisfaccion Laboral

de los empleados y el desempefio organizacional estan vinculados, se puede decir entonces
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que algunas organizaciones que tienen empleados satisfechos suelen ser mas efectivas en

comparacion de las que tienen empleados insatisfechos.

Segun (Arnold, 2012) en el campo de la Satisfaccion Laboral hay tres enfoques

diferentes:

El primer enfoque menciona que las actitudes en el trabajo, como la satisfaccion
laboral, son disposiciones por naturaleza o estan basados en la herencia genética del

individuo.

El segundo enfoque es el modelo del "procesamiento de la informacion social”, el
cual sugiere que la Satisfaccion Laboral y otras actitudes hacia el lugar de trabajo se
desarrollan o se construyen a partir de experiencias y de informacion dada por otros en el

trabajo.

El tercer enfoque es el modelo de procesamiento de la informacién, que se basa en
la acumulacién de informacidn cognitiva acerca del lugar de trabajo y del puesto de uno.
En cierto sentido, se trata del enfoque mas evidente: argumenta que la Satisfaccion Laboral

del individuo esta influida directamente por las caracteristicas de su trabajo. (P. 2012).

Segun (Debra L, 2013) “satisfaccion en el trabajo es un estado emocional placentero o

positivo que resulta del aprecio del propio trabajo o de la experiencia laboral” (P.62).
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2.2.3. Medicion de la Satisfaccion Laboral
Segun (Arnold, 2012, pag. 214), Todas ellas implican preguntas o afirmaciones
que piden a quien responde que indique lo que piensa y/o siente acerca de su trabajo
como un todo” también incluyen aspectos especificos, como “el salario, las
actividades, las condiciones de trabajo, la proyeccion de carrera, la relacion con sus

jefes y la relacion con sus colegas”. Estos son satisfaccion por factores.

En la medicidn de actitudes mientras mas factores diferentes se incluyan se evita la

posibilidad de error.

Sin embargo, Nagy (2002), demuestra tener una sola pregunta para evaluar la
Satisfaccion Laboral general, ademas de tener una pregunta que mida cada faceta de
Satisfaccion Laboral puede ser igual de aceptable, afirma también que las personas
saben que tan satisfechos estan y no necesitan de un conjunto de preguntas para
expresarlo. Citado por (Centro de Investigacion en Comportamiento Organizacional

Cincel S.A.S., 2017, pags. 77,78-86)

2.2.4. Dimensiones de satisfaccion laboral

Existen varios autores que han asociado numerosas dimensiones con la satisfaccion

laboral, para (Gibson, Ivancevich, & Konopaske, 2011) “hay cinco en particular que tienen

caracteristicas fundamentales”

1.- Pago. La cantidad recibida y la equidad de la retribucion percibida.
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2.-Puesto. Grado en que las tareas laborales son consideradas interesantes y proporcionan
oportunidades para aprender y aceptar responsabilidad.

3.-Oportunidades de ascenso. La disposicion de ocasiones para progresar.

4.-Supervisor. Las capacidades del supervisor para demostrar interés y preocupacion por los

empleados.

5.- Comparieros de trabajo. Grado en que los compafieros de trabajo son amigables,

competentes y cooperadores

2.2.5. Factores de Satisfaccion Laboral

Segun Palma (2005), citado por (Canchanya Poma, 2017, pag. 49) establecio 04
factores para la satisfaccion laboral:
- Significacion de la tarea
- Las condiciones de trabajo
- El reconocimiento personal o social

- Los beneficios econdmicos

Primer Factor Significacion tarea: Es la “disposicion al trabajo en funcion a
atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion,
equidad y aporte material”, todos necesarios para la realizacion de las actividades
laborales, necesario para la realizacion de las actividades laborales. La investigadora
considera que, “para el trabajador la actividad laboral significa un valor personal y social y

en relacion a ella trabaja con mucha complacencia, recibiendo retroalimentacién por parte
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de sus comparieros y gerentes de la empresa”. Palma (2005).

Segundo Factor Condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo son la “evaluacion
del trabajo en funcion a la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones
normativas que regulan la actividad laboral”. Es decir se consideran como indicadores a la
disponibilidad y disposicién para el trabajo que tienen los colaboradores, asimismo se
entiende que en esta dimension se consideran ademas las caracteristicas fisicas del entorno
laboral, sobretodo del area donde el trabajador realiza sus labores, como por ejemplo la
iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza, sin dejar de
lado la estabilidad laboral que ofrece la institucion al colaborador garantizandole asi la

continuidad laboral. Palma (2005)

Tercer Factor Reconocimiento personal y/o social: Es la tendencia evaluativa del
trabajo en funcién al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con
respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos resultados, el valor que tiene
para los jefes y para si mismos cada accion realizada en el ambito laboral. Vale decir que
estd determinada por el reconocimiento, logros laborales y los impactos que estos puedan
tener en la satisfaccion de los trabajadores, en esta dimension se considera también la
relacién con los comparieros de trabajo, esto viene a ser las interrelaciones personales que
se producen en la institucion, ya sea entre compafieros de la misma area o de diferentes

unidades laborales. Palma (2005)

Cuarto Factor Beneficios econdmicos: Palma menciona que este concepto se basa en la
disposicion al trabajo en funcién a aspectos remunerativos o incentivos econémicos como

producto del esfuerzo en la tarea asignada.
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2.2.6. Motivacion y satisfaccion laboral
Ambos conceptos van estrechamente unidos, a pesar de ser conceptualmente

distintos.

Segun Pereda M. & Berrocal F. (2009). Para ellos “la moticacion hace referencia al
impulso de las personas hacia la accion, y la satisfaccion es un estado placentero que se

obtiene de la experiencia laboral en un momento determinado” (Pag. 443).

Vale decir que la busqueda de dicha satisfaccion es el impulso de los individuos a
la accion, en mayor o menor ajuste o cual sea la brecha entre la situacion real percibida y
la situacion ideal deseada, resulta un buen indicador de la Satisfaccion Laboral de los

empleados.

2.2.7. Factores Motivadores
Segln Debra, L. (2013) “el enriquecimiento laboral implica la formacion de
factores de motivacion en el trabajo y, de acuerdo con Herzberg, crea satisfaccion laboral”
(P.81). En su investigacion original, Herzberg identifico factores motivadores como
responsabilidad, logro, reconocimiento, ascenso Yy el trabajo mismo. La presencia de estos
factores, mejoran el esfuerzo y desempefio de un trabajador; el salario es también un factor

motivacional en algunos estudios.

Existe también un conjunto de condiciones intrinsecas, como el contenido del

puesto, donde se incluye el sentimiento de logro, mayor responsabilidad y reconocimiento.

Segln Gibson, lvancevich, & Konopaske (2011), mencionan que “ no se ha
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demostrado que la ausencia de estas condiciones produzca mucha insatisfaccion, pero
cuando estan presentes desarrollan fuertes niveles de motivacion que dan como resultado
un buen desempefio laboral, por lo tanto, son llamados satisfactores o motivadores” (Pag.

133)

Existe un debate entre los investigadores acerca de recompensas intrinsecas y
recompensa extrinseca para determinar cuél de ellos es mas importante para determinar la
satisfaccion laboral; la mayor parte de los estudios sugieren que ambas lo son, porque

ambas satisfacen distintas necesidades.

Asimismo, podemos decir que la satisfaccion es el resultado del porque tan
satisfecho estan los empleados con las recompensas intrinsecas y extrinsecas. Las
recompensas intrinsecas son valoradas por si mismas y se relacionan con el desempefio del
trabajo, vale mencionar algunos ejemplos como los sueldos y salarios, prestaciones y en

algunos casos los ascensos.

Los factores motivadores llevan a una salud mental positiva. Induce a las personas a
crecer, a contribuir con el entorno de trabajo y a poner de si mismos en la organizacién. Al
mismo tiempo la ausencia de estos factores no necesariamente lleva a la insatisfaccion,
pero si generan un sentimiento de neutralidad, la ausencia de estos factores hace que el
trabajador perciba la carencia de motivacién para desempefiar bien su trabajo en busca de

la excelencia.
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2.2.8. Teoria de dos factores de la motivacion de Herzberg

Frederick Herzberg, se centra a examinar las experiencias satisfactorias o
insatisfactorias en el trabajo. Herzberg y sus colegas partian del concepto que las personas
tenian dos conjuntos de necesidades: una basada en evitar el dolor y otra derivada del
deseo de crecimiento psicologico; y las condiciones del entorno laboral influirian en una u
otra de estas dos necesidades. A estas condiciones laborales relacionadas con la
satisfaccion de la necesidad de crecimiento psicoldgico se les denomind factores
motivadores, en tanto que a las condiciones laborales relacionadas con la insatisfaccion
ocasionada incomodidad o dolor se les Ilam¢ factores higiénicos. Los factores motivadores

se relacionan con la satisfaccion laboral, y los higiénicos, con la insatisfaccion laboral.

Antes del trabajo de Herzberg, existen investigadores de la motivacion que
consideraban la Satisfaccion Laboral como un concepto unidimensional, es decir, la ponian
en el extremo de un continuo y a la Insatisfacciéon Laboral en el otro, vale decir si una
condicion producia satisfaccion, quitarla ocasionaria insatisfaccion, de igual manera, si una

condicion laboral producia insatisfaccion, quitarla ocasionaria satisfaccion,

Gibson, Ivancevich, & Konopaske (2011), mencionan que “El modelo de Herzberg
basicamente asume que la Satisfaccion Laboral no es un concepto unidimensional; su
investigacion lleva a concluir que se requieren dos continuos para interpretarla

correctamente” (P. 133).
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Factores higiénicos.- estos factores son distintos a los factores motivadores segun (Debra
L, 2013) “Es una condicion laboral que genera insatisfaccion ocasionada por incomodidad

o dolor” (P.81).

Estos factores incluyen politicas y administracion de la compafiia, supervision
técnica, relaciones interpersonales con el supervisor, condiciones laborales, salario y

estatus.

Herzberg (1959), en su estudio llega a dos conclusiones especificas. “Existe un con-
junto de condiciones extrinsecas, esto es, el contexto del puesto en el que se incluye el

salario, el estatus y las condiciones de trabajo”

Segun Gibson, Ivancevich, & Konopaske (2011), la presencia de los factores que
menciona Herzberg (1959), “la presencia de estas condicones no necesariamente motiva al
empleado, pero su ausencia si produce insatisfaccion, es por ello que se llaman

insatisfactores o factores de higiene”. (P.133)

2.2.9. Satisfaccion e insatisfaccion
Los empleados insatisfechos pueden incurrir en actitudes improductivos como
distraccion, pérdida de tiempo esperando que culmine la jornada laboral o repliegue fisico
como ausencias no autorizadas, salidas anticipadas, recesos prolongados entre otros. En
algunos casos incluso se llega a actos de agresion y desquite de supuestos errores y/o
faltas. Por otro lado, los empleados satisfechos pueden realizar actos de servicio al cliente
que excedan los limites de su deber, tener excelentes evaluaciones de desempefio y

perseguir activamente la excelencia en todos los aspectos de sus labores
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La insatisfaccion genera desaliento, disonancia y frustracion. El proceso
motivacional tensional es: necesidad - tension - impulso - accién. Como lo expresa
(Pintado P., 2014):

Cuando por un obstaculo sentimos un estado de tension interna provocada por:
- Un compariero con el que no quisiéramos trabajar.
- Una autoridad sin perfil, sin don de mando.
- Un jefe que no nos gusta por su mal aliento.
- Realizar un sobre esfuerzo para poca paga.

- Un profesor tramposo que “vende” notas.

Entonces, ocurre una controversia emocional bésica la “disonancia cognoscitiva” que
podria desencadenarse en “sentimientos de frustracion” que resultan de la incapacidad

manifiesta para satisfacer una necesidad. (P. 273)

Existen diversos estudios sobre la satisfaccion al mismo tiempo que se plantean
varias teorias de estudio segun (Pintado P., 2014) existen ciertas tendencias generales
observadas:

» Satisfaccion y experiencia dentro de la empresa. - Al inicio todo es tan
interesante, como nuevo, las exigencias son pocas y la satisfaccion es alta,

una vez que las exigencias y las supervisiones aumentan la satisfaccion recae.

» Satisfaccion y el nivel ocupacional. - Mientras mas complejo es el trabajo

mas elevado es el nivel de satisfaccion.
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» Satisfaccion y el cargo que ocupa. -Es similar al anterior y también interviene
el salario que genera esta situacion. Mientras mas alto es el cargo mas
autonomia y libertad tendra el trabajador, significandole adicionalmente un

mayor ingreso. (P.279)

2.3. Compromiso Organizacional

Una persona tiene miles de actitudes, pero el Compromiso Organizacional atiende a
un namero muy limitado de aquellas que se relacionan con el trabajo, las cuales son
evaluaciones positivas 0 negativas que los empleados tienen acerca de ciertos aspectos de
su ambiente de trabajo. La mayor parte de investigaciones en el Compromiso
Organizacional se han dedicado a tres actitudes: satisfaccién en el trabajo, involucramiento

en el trabajo y compromiso organizacional.

2.3.1. Conceptos de Compromiso Organizacional

A manera de concepto (Debra L, 2013) dice que el Compromiso Organizacional es

“la fuerza de la identificacion individual con una organizacion” (P. 62)

Para (Gibson, Ivancevich, & Konopaske, 2011) el Compromiso es “Sentido de
identificacion, lealtad y participacion que un empleado expresa hacia la organizacion o

unidad de la organizacion” (P.179).

Para (Pintado P., 2014) el compromiso es el “nivel en que un trabajador se identifica

con la organizacién y desea seguir participando activamente en ella. Como una gran fuerza
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magnética que atrae un objeto metalico hacia otro, es un indicador de la disposicién del

empleado a quedarse con una organizacion”. (P.261)

Segun (Robbins, 2009) el compromiso organizacional, que se “define como el grado
en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y las metas de ésta, y

desea mantener su relacion con ella” (P.79).

El Compromiso Organizacional segun Hellriegel (2009), “es la fortaleza de la
participacion de un empleado en la organizacion y la forma en que se identifica con ella”.
Los empleados que permanecen con la organizacion durante un largo periodo de tiempo
tienden a estar mucho méas comprometidos con la organizacion que aquellos que

trabajaron por periodos mas cortos.

Existen tres caracteristicas fuertes del compromiso con la organizacion:
» Apoyo Yy aceptacion de las metas y los valores de la organizacion,
» Ladisposicién de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la organizacion

» Deseo por permanecer dentro de la organizacion.

Los colaboradores que se sienten muy identificados con la organizacion se consideran
miembros dedicados y expresan de manera personal temas como, “nosotros fabricamos

productos de buena calidad”.

Un colaborador menos comprometido vera su relacion con la organizacion en
términos menos personales y siempre que se refieran a su empresa se excluye, eso quiere

decir que las fuentes menores de insatisfaccion Laboral pasan desapercibidas y tendran
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mucho tiempo de antigiiedad en ella. Un colaborador insatisfecho puede mencionar “ellos
no ofrecen un servicio de calidad”, expresan su insatisfaccion con las cosas de forma mas

abierta y su permanencia en la empresa sera muy breve.

El compromiso con la organizacion va mas alla de la lealtad e incluye una
contribucion activa para alcanzar las metas de la organizacion. (Hellriegel, 2009) Dice:
“El compromiso con la organizacion representa una actitud ante el trabajo mas amplia que
la satisfaccion laboral, porque se aplica a toda la organizacion y no solo al empleo”
(P.57).

2.3.2. Fuentes de compromiso con la organizacion

Las fuentes de compromiso varian de una persona a otra. EI compromiso inicial de
los colaboradores con una organizacion se determina en gran medida por sus
caracteristicas individuales, personales, por ejemplo, sus valores culturales, su
personalidad, y sus actitudes, se puede decir también que se basan en sus primeras

experiencias laborales segln se ajusten a sus expectativas.

A los colaboradores les motiva que los alienten a laborar de manera ardua con retos
segln sus expectativas, a divertirse, a ser amables, y a desarrollar actitudes positivas es por
eso que las experiencias laborales siguen influyendo en el compromiso con la
organizacion. Para (Hellriegel, 2009) “muchos de los mismos factores que llevan a la
Satisfaccion Laboral también contribuyen al compromiso o la falta del mismo con la
organizacion” (P.57, 58). Por ejemplo, la remuneracion, las relaciones con los supervisores
y los comparieros de trabajo, las condiciones de trabajo, las oportunidades para avanzar
entre otros. Con el paso del tiempo, el compromiso con la organizacion tiende a ser mas

fuerte debido a que:
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1) Los individuos desarrollan vinculos mas profundos con la organizacion y sus compafieros
de trabajo porque pasan mas tiempo con ellos.

2) La antiguedad a menudo conlleva ventajas que suelen desarrollar actitudes mas positivas
ante el trabajo

3) Las oportunidades en el mercado de trabajo pueden disminuir con la edad, lo que provoca

que los trabajadores se apeguen mas a sus puestos actuales.

El compromiso con una organizacién incluye tres actitudes:

1) un sentido de identificacion con las metas de la organizacion,

2) un sentimiento de participacion en las tareas organizacionales y

3) un sentimiento de lealtad para con la organizacion.

Existen investigaciones que han demostrado que es menos probable que las personas
comprometidas renuncien y acepten otros empleos; ademas los empleados comprometidos
y con grandes habilidades requieren menor supervision, de esta manera beneficia a la

empresa al hacerle ahorrar tiempo y dinero en supervisiones y/o vigilancias.

Asi mismo (Gibson, lvancevich, & Konopaske, 2011) plantea que “Las recompensas
intrinsecas son importantes para desarrollar un compromiso organizacional” (P.179).
Cuando las organizaciones son capaces de cumplir con las necesidades de los empleados y
les permite tener oportunidades de logro y reconocerlos, estos actos de la empresa tienen un

efecto importante en el compromiso.

Meyer y Allen (1997), plantean tres facetas motivacionales para el compromiso

organizacional.
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El compromiso afectivo.- segin (Aamondt, 2010) “es el grado en el cual un
empleado desea permanecer en la organizacion, le importa la misma y esta dispuesto a
realizar un esfuerzo por ella”. (P.378). Sin embargo (Debra L, 2013) agrega:

Es la intencion de un empleado de quedarse en una organizacion por el intenso deseo de
hacerlo. EI compromiso afectivo implica lealtad y una profunda preocupacion por el
bienestar de la organizacidn basado en tres factores: creer en los objetivos y los valores de
la organizacion, disposicion para esforzarse en pro de la organizacion y deseo de seguir

siendo miembro de la organizacion. (P. 62)

El compromiso de continuidad o Permanencia. - “es el grado en el que un empleado
cree que debe permanecer en la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha
invertido en la misma, o a la dificultad que tendra para encontrar otro empleo” (Aamondt,
2010, P.378). Existen empleados que piensan que perderan gran parte de su inversion en
tiempo, esfuerzo y beneficios, o como dice: (Debra L, 2013) “es la tendencia de un
empleado a quedarse en una organizacion porque no puede darse el lujo de irse. (P.62)

El compromiso normativo.- segin (Aamondt, 2010) “es el grado en el cual un empleado se
siente obligado con la organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer
enella. (P.378). Asi mismo nos plantea (Debra L, 2013) “el compromiso normativo es
una obligacion percibida de quedarse con la organizacion. Los individuos que sienten un
compromiso normativo se quedan en la organizacion porque creen que deben hacerlo”.

(P.62)

Las diversas caracteristicas y condiciones organizacionales, como la participacion

en la toma de decisiones y seguridad en el trabajo, alientan el compromiso, como
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autonomia, responsabilidad, rol claro y trabajo interesante.

Los compromisos afectivos y normativos se relacionan con indices mas bajos de
ausentismo, trabajo de gran calidad, mayor productividad y mejor desempefio general. De
alli que los gerentes buscan que fomentar el compromiso afectivo en particular porque los
individuos con este compromiso hacen un esfuerzo mayor al desempefiar sus tareas y es

menos probable que dejen la organizacion.

Los trabajadores incrementan su compromiso afectivo cuando son reconocidos por
sus gerentes al mismo tiempo que los gerentes expresan su preocupacion por el bienestar

de sus trabajadores.

El compromiso afectivo (Debra L, 2013) “también se incrementa cuando la
organizacion y los empleados comparten los mismos valores y cuando la organizacién
pone énfasis en valores como la integridad moral, justicia, creatividad y apertura” (P. 62) y
por lo contario cuando el trabajador tiene experiencias negativas en el trabajo, como

percibir discriminacion por edad, sexo, disminuyen el compromiso afectivo.

2.3.3. Medicién del compromiso

En su mayoria las medidas del Compromiso Organizacional son relativamente cortas y
muchas abordan aspectos similares a los tres tipos de compromiso mencionados:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

La manera de medir el Compromiso Organizacional mas utilizado es la desarrollada por
Meyer y Allen (1990). La encuesta tiene 24 reactivos, ocho para cada uno de los tres factores,

de compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Segun (Aamondt, 2010, Psicologia
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organizacional. México: Editec.). Son desarrolladas de la siguiente manera:
Compromiso afectivo

» Deberia estar feliz de pasar el resto de mi vida profesional en esta empresa.

= Realmente siento como si los problemas de la empresa fueran mios.
Compromiso de continuidad

= Seria muy dificil para mi dejar la empresa ahora, aunque quiera hacerlo.

= Creo que tengo muy pocas opciones para pensar en dejar la compafiia.
Compromiso normativo

= Me sentiria culpable si dejara la compafiia ahora.

= Esta empresa merece mi lealtad. (P. 386).

Ademas de ellas existen otras medidas incluyen:

Existe el cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ, siglas que significa
Organizational Commitment Questionnaire), cuestionario que contiene 15 preguntas
desarrollados por Mowday, Steers y Porter (1997) que permite medir tres factores del
compromiso: aceptacion de los valores y las metas de la organizacion, disposicion para
trabajar para ayudar a la empresa y un deseo de permanecer en esta. El cuestionario que
abarca los tres factores, la mayoria de investigadores combina los factores para generar

una calificacion global de compromiso.

Asimismo, tenemos la escala de Compromiso Organizacional de la Organizational
Commitment Scale, encuesta de 9 reactivos desarrolladas por Balfour y Wechsler (1996)
gue mide tres aspectos del compromiso organizacional: identificacion, intercambio y
afiliacion.

El compromiso con una organizacién supone tres actitudes:
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1) una sensacion de identificacion con las metas de la organizacion,
2) una sensacion de participacion en las obligaciones organizacionales y

3) una sensacion de lealtad hacia la organizacion.

Las investigaciones indican que la ausencia de compromiso reduce la efectividad
organizacional. Por otro lado, quienes estan comprometidos tienen menos probabilidades
de renunciar o aceptar otros empleos, pero ademas los empleados comprometidos y muy
especializados necesitan menos supervision, esto significa un ahorro para la empresa ya los

procesos de control basados en una supervision estrecha y rigida consumen tiempo y dinero.

Las recompensas intrinsecas son en especial importantes para desarrollar el
compromiso organizacional. (Gibson, Ivancevich, & Konopaske, 2011) Plantea que “las
organizaciones capaces de satisfacer las necesidades del empleado con oportunidades de
logro y reconociéndolo cuando ocurre, ejercen una influencia significativa en el

compromiso”. (P.225)

2.4 Definicion de Términos

Administracion cientifica: Enfoque administrativo que pone énfasis en la mejora de los métodos

laborales mediante la observacion y el analisis.

Administracion del desempefio: Adoptar un enfoque integrado y orientado hacia metas para

asignar, capacitar, evaluar y retribuir el desempefio del personal.
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Autoevaluaciones fundamentales: Conclusiones mas importantes que los individuos tienen sobre

sus aptitudes, competencia y utilidad como personas

Autoridad: El derecho de tomar decisiones, dirigir el trabajo de otros y dar érdenes.

Calificacion de méritos: Sistema formal de calificacion aplicado a los empleados.

Capacitacion: Proceso para ensefiar a los empleados nuevos las habilidades basicas que necesitan

para desempefar su trabajo,

Capital humano: Los conocimientos, la educacion, la capacitacion, las habilidades y la pericia de

los trabajadores de una compafiia.

Compromiso afectivo: Dedicacion emocional a la organizacion y compromiso con sus valores.

Compromiso con la meta: Cantidad de esfuerzo utilizado realmente para alcanzar la Meta.

Compromiso normativo: Obligacidn de permanecer con la organizacién por razones morales o

éticas.

Compromiso organizacional: Grado en que un empleado se identifica con una organizacién

particular y sus metas, y desea conservarse como miembro de ésta.

Compromiso: Sentido de identificacién, lealtad y participacion que un empleado expresa hacia la
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organizacion o unidad de la organizacion.

Cultura organizacional: Patron general de conducta, creencias y valores compartidos por los

miembros de una organizacion

Derecho al trabajo: Término usado para describir disposiciones legales estatales o constitucionales

que prohiben el requisito de la afiliacion sindical como condicién para el empleo,

Desarrollo organizacional: Enfoque especial sobre el cambio organizacional en el que los

empleados formulan e implantan el cambio que se necesita.

Despido injusto: Despido de un trabajador que no cumple con las leyes o con los acuerdos

contractuales implicitos o establecidos por la empresa a través de sus formularios de solicitud de

empleo, manuales de empleo o cualquiera otra promesa

Dificultad de la meta: Grado de dominio y eficiencia que se busca en el desempefio de una meta.

Etica: Los principios de conducta que gobiernan a un individuo o a un grupo; de manera especifica,

son las normas que utiliza para decidir cual debe ser su conducta

Evaluacién del desempefio: Evaluacion del desempefio actual o anterior de un trabajador respecto

a sus estandares de desempefio.
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Gerente de linea: Gerente autorizado a dirigir el trabajo de sus subordinados y responsable de la

realizacion de las tareas de la empresa

Indicadores: Conjunto de mediciones cuantitativas del desempefio que los gerentes de RH utilizan

para evaluar sus operaciones,

Instrumentalidad: Las relaciones percibidas entre un desempefio exitoso y la obtencién de la

recompensa.

Intensidad de la meta: Proceso de fijar una meta o de determinar la forma de alcanzarla.

Organigrama: Diagrama que muestra la distribucion del trabajo en toda la empresa, con los nombres

de cada puesto y las lineas de interconexion que indican quién informa y se comunica con quién.

Pago por méritos: Todo aumento del salario otorgado a un empleado con base en su desempefio

individual.

Plan estratégico: Plan que disefia una organizacion para ajustar sus fortalezas y debilidades internas

con las oportunidades y amenazas externas, con el fin de mantener una ventaja competitiva.

Planeacion de empleo o de personal: El proceso de decidir cuales puestos debe cubrir la

organizacion y como cubrirlos

Planeacidn estratégica: El gerente formula estrategias especificas para llevar a la empresa de donde
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se encuentra ahora a donde desea estar.

Prestaciones: Pagos economicos y no econdémicos indirectos que los empleados reciben por seguir

trabajando en la empresa,

Reconocimiento: Agradecimiento expresado por la administracion ante un trabajo bien hecho.

Remuneracion o compensacion de los empleados: Todas las formas de retribuciones destinadas al

personal que derivan de su empleo

Remuneracion variable: Cualquier plan que vincula la remuneracién con la productividad o

rentabilidad, por lo general en forma de pagos Unicos.

Rotacion de puestos: las personas se intercambian a través de un pequefio conjunto de trabajos

diferentes (aunque generalmente similares). La rotacion es frecuente (por ejemplo, cada semana).

Puede aumentar la variedad.

Satisfaccion en el trabajo: Sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una

evaluacion de sus caracteristicas

Transferencias: Reasignacion de puestos similares en otros lugares de la compafiia.

Valuacion de puestos: Comparacion sistematica realizada con el propdésito de determinar cuanto

vale un puesto relacion a otro
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Ventaja competitiva: Todos los factores que permiten que una organizacion distinga su producto o

servicio de los de la competencia, con el objetivo de aumentar su participacion en el mercado.

Vision: Declaracion general de la direccion que sigue la empresa, la cual provoca emociones a los

miembros de la organizacion.



43

CAPITULO 111

3. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis general
La Satisfaccion Laboral tiene relacion significativa con el Compromiso Organizacional de
los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio

2019.

3.1.1. Hipotesis especifica

La Satisfaccion Laboral se relaciona significativamente con el compromiso afectivo de los

colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona significativamente con el compromiso continuo de los

colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona significativamente con el compromiso normativo de

los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.

3.2 Variables o Unidades de analisis
=  Variable I: Satisfaccion Laboral

= Variable II: Compromiso Organizacional
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Variable X

Dimensiones

Indicadores / ltems

Satisfaccién Laboral

Significacion de Tarea

Me complacen los resultados de mi trabajo.
Me gusta el trabajo que realizo.
El ambiente donde trabajo es confortable.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

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

Condiciones de Trabajo

Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis labores.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento
coémodo.

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

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Reconocimiento Personal

Me siento Gtil con la labor que realizo.
Me gusta la actividad que realizo.

Considero que llevarme bien con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquiera
otra.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Beneficios Econémicos

Me disgusta mi horario.
Me siento mal con lo que gano.
El sueldo que tengo es bastante aceptable.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

Mi sueldo es muy bajo para la labor gue realizo.
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Variable Y Dimensiones Indicadores / Items

Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera
en esta organizacion.

Tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

Compromiso Afectivo Me siento emocionalmente ligado a la organizacion.
Me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion.

He invertido tanto de mi en esta organizacion que
trabajar en otro lugar es empezar de nuevo.

Siento que le debo mucho a esta organizacion.

En realidad, siento como si los problemas de esta
Compromiso Organizacional
organizacion fueran los mios.

Esta organizacion tiene un gran significado personal
para mi.

Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja
Compromiso Contintio tanto necesidad como deseo.

Serfa muy dificil para mi dejar mi organizacion
ahora, incluso si quisiera hacerlo.

Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera
dejar la organizacion en la que trabajo ahora.

Siento que tengo muy pocas opciones si considerara

dejar esta organizacion.

Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles.

Siento obligacion de permanecer en mi trabajo
actual.

Compromiso Normativo
Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacion ahora es incorrecto.

Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.
La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

Tengo un sentido de obligacién con las personas

que trabajan conmigo.
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Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variables Disefio Metodolégico
¢En qué medida se relaciona la Determinar en qué medida se relaciona . L . L
. S - S La Satisfaccion Laboral tiene relacion
Satisfaccion Laboral con el la Satisfaccion Laboral con el R .
; o . o significativa con el Compromiso
Compromiso Organizacional de los Compromiso Organizacional de los T
S S Organizacional de los colaboradores de la
colaboradores de la Coordinacion colaboradores de la Coordinacion L L .
- - P . Coordinacién Logistica de una entidad del
Logistica de una entidad del sector Logistica de una entidad del sector sector nublico. afio 2019
publico, afio 2019? publico, afio 2019. P ' ’ Variable X: Tipo de estudio

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificos

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso afectivo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso continuo de colaboradores
de la Coordinacion Logistica de una
entidad del sector publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso normativo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019?

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso afectivo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso continuo de los

colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso normativo de los

colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la
Coordinacién Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
continuo de los colaboradores de la
Coordinacidn Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

La Satisfaccién Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
normativo de los colaboradores de la
Coordinacién Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

Satisfaccién laboral

Dimensiones:
Significacion de tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento
personal

Beneficios econémicos

Variable Y:
Comportamiento
organizacional

Dimensiones:
Compromiso afectivo
Compromiso continuo
Compromiso normativo

Aplicada, Correlacional

Disefio: No experimental de corte
transversal.

Area de estudio:
Lima

Poblacién y muestra
Todos los trabajadores

Instrumentos:
Cuestionario estructurado

Valoracién estadistica
Excel: Estadistica Descriptiva
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CAPITULO IV

4. METODO

4.1 Tipo y método de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, es practico, se plantea su estudio para
la solucion de problemas concretos que existen en la realidad, en el presenta caso un
problema concreto en la oficina general de administracion dela institucion. Toda
investigacion aplicada busca que identificar la real dimension del problema y en ella busca

las posibles soluciones, aquella que pueda ser la mas adecuada para la empresa.

Esta investigacion es del tipo descriptivo, asi lo describe (Hernanéz Sampieri,
2014) “Busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno

que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién”. (P. 92)

La presente investigacion es de alcance correlacional ya que nuestro propdsito es
establecer el grado de correlacién entre la variable Satisfaccion Laboral (Y) y la variable
Compromiso Organizacional (X). Sobre el estudio correlacional (Hernanéz Sampieri,
2014) desarrolla el siguiente concepto: “El estudio correlacional asocian variables

mediante un patron predecible para un grupo o poblacion” (P.93).

El Método de investigacion es Hipotético Deductivo, ya que nos permite la
observacién del fendmeno a estudiar, nos permite crear hipétesis de trabajo que seran
probadas a partir de la aplicacion de principios y conocimientos generalizados y

verificacion o comprobacién de la verdad de los enunciados deducidos.
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4.2. Disefio de la investigacion

Esta investigacion corresponde a un disefio no experimental de corte transversal, ya
que la presente investigacion se realiza sin la manipulacion de variables, se limita a la
observacion de los fendbmenos en su ambiente natural, para su analisis; por esta razon la

recoleccion de datos se hard en un momento determinado y en un tiempo Unico.

No experimental: (Hernanéz Sampieri, 2014) expresa la  “Investigacion no
experimental es el estudio que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en
los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.152). La
presente investigacion sera en estos términos, de observar y analizar el fenémeno tal y como

se dan en su contexto natural.

4.3. Poblacion, Muestra o participante

La siguiente investigacion comprende un area de la institucion, lo que comprende
especificamente a la coordinacion logistica, con sede en Lima, donde labora 23

trabajadores.

Por esta razon consideramos una poblacion finita y accesible, no siendo necesario
seleccionar una muestra, por lo que se trabajara con un censo poblacional. Se aplicara la

técnica de recoleccion de datos mediante cuestionarios estructurados (encuesta).
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4.4. Instrumentos de recogida de datos

La presente investigacion que consta de dos variables que son: Satisfaccion Laboral
y Compromiso Organizacional donde cada uno de ellos se le aplicara un instrumento que

nos permita recoger la informacion.

4.4.1. Para la variable Satisfacciéon laboral

Esta variable serd medida con un instrumento constituido por 27 items con respuesta tipo
Likert.
La variable Satisfaccion Laboral se midio a través de cuatro dimensiones:

a) Significacion de la tarea: esto se evalla con ocho items.

b) Condiciones de trabajo: se evalla con ocho items.

c) Reconocimiento personal y/o social: se evalUa con seis items y

d) Beneficios econémicos: se evalla con cinco items.

4.4.2. Ficha Técnica del instrumento para medir la satisfaccion laboral

Nombre: Escala que mide Satisfaccion Laboral

Autor: Sonia Palma Carrillo.

Afo: 2006

Tipo de instrumento: Encuesta.

Obijetivo: Esta encuesta permite evaluar las dimensiones de la Satisfaccion laboral, a través
de 27 items, en una aplicacion Directa.

Tiempo de administracién: 30 minutos
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Normas de aplicacion: El encuestado marcara en cada item la alternativa de acuerdo lo que
considere respecto a su experiencia laboral

Escala: tipo Likert donde se considera cinco categorias con sus respuestas como:

Total, desacuerdo = 1 punto; en desacuerdo = 2 puntos; indeciso = 3 puntos; de acuerdo = 4
puntos y total acuerdo = 5 puntos.

Los niveles y rangos establecidos son:

Niveles de Satisfaccion laboral.

Muy satisfecho 115 — 135

Satisfecho 94 - 114

Moderadamente satisfecho 72 - 93

Insatisfecho 50 — 71

Muy insatisfecho 27 - 49

4.4.3. Compromiso Organizacional

Para la variable Compromiso Organizacional aplicaremos el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991)
La presente prueba consta de 18 items que definen los tres componentes de compromiso
organizacional. Es un instrumento que permite medir el grado de Compromiso
Organizacional mediante una auto calificacion en una escala de siete opciones tipo Likert
que tienen como respuesta totalmente de acuerdo que vale 7, De Acuerdo 6, Levemente de
Acuerdo 5, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4, Levemente en Desacuerdo 3, En Desacuerdo

2, Totalmente en Desacuerdo 1
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4.5. Procedimiento y recoleccion de datos

Dentro de las principales actividades serd coordinar con la empresa y sus
colaboradores a fin de concertar una cita a fin de explicar a los trabajadores el fin de la
investigacion y solicitar su colaboracion con el llenado de un cuestionario estructurado con

la mayor sinceridad posible.

Se explicara las instrucciones de cada una de los cuestionarios para que participantes

Ilenen los instrumentos en sus correspondientes puestos de trabajo
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CAPITULO V

5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Datos cuantitativos

El estudio requirio de la aplicacion de un instrumento para obtener la informacion,
el instrumento utilizado es el cuestionario y mediante la técnica de la encuesta se obtuvo

los resultados requeridos.

Los datos obtenidos estan en relacion al desarrollo de un cuestionario que consta de

un total de 45 items en funcion a los indicadores de cada variable en estudio.

El cuestionario que consta de 45 items en relacion a los indicadores de cada
variable, fueron debidamente cuantificadas y posteriormente procesados con el estadistico
SPSS 22.

Cada variable consta de dimensiones, la variable Satisfaccion Laboral tiene 04
dimensiones,

1. Significacion de tarea

2. Condiciones de trabajo

3. Reconocimiento personal

4. Beneficios econdmicos
Y la variable Compromiso Organizacional consta de 3 dimensiones,

1. Compromiso afectivo

2. Compromiso continto

3. Compromiso normativo
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5.2.Andlisis de Resultados

Dimension: Significacion de tarea

Tabla 2 - Dimension: Significacion de Tarea

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 11 47,8 47,8
Levemente en desacuerdo 10 43,5 91,3
Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 2 8,7 100,0
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:
Respecto a la dimension Significacion de tarea, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren “en desacuerdo” un 47% seguido

de un 43.5% “levemente en desacuerdo” y un 8.7% refiere “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en la dimension
Significacion de tarea el 47% detalla estar en desacuerdo, detalle del colaborador que percibe
en relacién a los resultados que pueda conseguir de su trabajo ya que no se siente a gusto
con lo que realiza, también influye el ambiente donde labora, siendo para el algo

inconfortable, no siendo reconocido por las horas extras que hace fuera de su jornada,
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percibe que las tareas que hace es algo importante, sintiendose ameno compartir el trabajo
con sus compafieros, percibe que son justos con las labores que realiza.

La dimension significacion de tarea se basa en la disposicién del colaborador al trabajo en
funcidn a atribuciones agrupadas porque el trabajo en su persona logra sentido de esfuerzo,
se siente realizado, encuentra equidad y/o aporte material, factores basicos y muy necesarios

para la realizacion de las actividades diarias laborales.

Segun los resultados se puede determinar que, para el trabajador, la actividad laboral
que tiene es de valor personal y social, y en funcion de ello efectla su trabajo con mucha
complacencia, por lo que recibe retroalimentacion de parte de comparieros y autoridades de

la institucion.

Dimension: Significacion de tarea

Porcentaje

En desacuerdo Levemente en desacuerdo MNi de acuerdo. ni en
desacuerdo

Dimension: Significacion de tarea

Gréfico 1 Dimensidn: Significacion de la Tarea

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Condiciones de trabajo

Tabla 2 — Dimension: Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido En desacuerdo 1 4,3 4,3
Levemente en 17 73,9 78,3
desacuerdo
Ni de acuerdo. ni en 5 21,7 100,0
desacuerdo
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

Respecto a la dimension Condiciones de trabajo, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren “en desacuerdo” un 4.3% seguido
de un 73.9% “levemente en desacuerdo” y un 21.7% refiere “ni de acuerdo, ni en

desacuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en la dimension
Condiciones de trabajo, el 73.9% detalla estar levemente en desacuerdo, detalle del
colaborador que percibe en relacion a las condiciones de trabajo, porque siente que el

trabajo que hace es algo justo en su manera de ser, hacer su trabajo le hace sentir algo bien,
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percibe también que el ambiente donde realiza su trabajo no es tan buena, su horario no le
incomoda, también percibe que el esfuerzo que hace en realizar su trabajo no es totalmente
valorado por su jefe, esta en contacto con las personas que trabaja, toma en cuenta que el

sueldo que tiene le es favorable en su economia.

El colaborador en relacién a la dimension condiciones de trabajo percibe que los
elementos y las disposiciones normativas que presenta la institucion regula levemente su
actividad laboral, se consideran colaboradores disponibles y a disposicion para el trabajo

que realizan.

El colaborador en esta dimensidn considera ademas que las caracteristicas fisicas del
entorno de trabajo, sobre todo del area donde el trabajador realiza sus labores, no es en su
totalidad favorable, toma en cuenta la estabilidad que le ofrece la institucidn ya que percibe

que su continuidad laboral.

Dimensién: Condiciones de trabajo
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Porcentaje

En desacuerdo Levemente en desacuerdo Wi de acuerdo. ni en
desacuerdo

Dimension: Condiciones de trabajo

Gréafico 2 Dimension: Condiciones de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Reconocimiento personal

Tabla 3 — Dimension: Reconocimiento personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Vaélido En desacuerdo 2 8,7 8,7
Levemente en 9 39,1 47,8
desacuerdo
Ni de acuerdo. ni en 12 52,2 100,0
desacuerdo
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

Respecto a la dimensién Reconocimiento personal, los 23 colaboradores
encuestados, que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren “en desacuerdo” un
8.7% seguido de un 39.1% “levemente en desacuerdo” y un 52.2% refiere “ni de acuerdo,

ni en desacuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en relacion a la dimension
Reconocimiento personal, en su mayoria el 52.2% detalla estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, detalle del colaborador que percibe sentirse Util o no, le da lo mismo, lo
mismo siente con su actividad laboral, no necesita llevarse bien con su jefe para demostrar

gue hace un buen trabajo, no es necesario tener comodidades para desempefiar bien sus
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labores, no percibe mal trato por parte de la institucion, en relacién a su economia, su

trabajo le da estabilidad.

Segun la evaluacién a los colaboradores, consideran la tendencia del trabajo en
funcidn a su reconocimiento propio mas no de personas asociadas a la institucion, les da lo
mismo el valor que tienen los resultados de su trabajo, percibiendo que lo que hacen les

satisface para si mismos en el &mbito laboral.

En esta dimension se considera ademas que el colaborador le es indiferente a las
relaciones con los compafieros de trabajo, vienen a ser las interrelaciones personales que se
producen en la organizacion, ya sea con sus comparieros de una misma area o de diferentes

unidades o con la jefatura de la institucion.

Dimension: Reconocimiento personal

60

Porcentaje

En desacuerdo Levemente en desacuerdo MNi de acuerdo. ni en
desacuerdo

Dimension: Reconocimiento personal

Gréfico 3 Dimensidn: Reconocimiento personal

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Beneficios econdmicos

Tabla 4 - Dimensién: Beneficios econdmicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Vaélido En desacuerdo 4 17,4 17,4
Levemente en 16 69,6 87,0
desacuerdo
Ni de acuerdo. ni en 3 13,0 100,0
desacuerdo
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:
Respecto a la dimension Beneficios economicos, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren “en desacuerdo” un 17.4% seguido

de un 69.6% “levemente en desacuerdo” y un 13% refiere “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en relacion a la dimension
Reconocimiento personal, en su mayoria el 69.6% detalla estar levemente en desacuerdo,
detalle del colaborador que percibe en relacion a que siente que le da igual si es 0 no
reconocido por la institucién, no se siente realizado con el trabajo que tiene para él es algo

neutral, su horario no es incobmodo para el colaborador, ni el ambiente fisico donde labora,
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el sueldo que tiene no le hace sentirse mal, eso se manifiesta en la respuesta a la consulta

hecha,

Para el colaborador segln esta dimension se siente levemente en desacuerdo, en su
mayoria en el aspecto remunerativo o0 incentivos economicos como producto del esfuerzo
en la tarea que le es asignada, Al mismo tiempo esto es muy relativo, ya que existe una
relacién interesante entre el salario y la satisfaccion en el trabajo, pero también se puede
determinar que para algunos su mayor satisfaccion pude ser un ascenso que un buen salario

obtenido.

Dimension: Beneficios economicos

Porcentaje

En desacuerdo Levemente en desacuerdo MNi de acuerdo. ni en
desacuerdo

Dimension: Beneficios economicos

Gréfico 4 Dimension: Beneficios econdmicos

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Compromiso afectivo

Tabla 5 - Dimension: Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Total 16 69,6 69,6
desacuerdo
Desacuerdo 4 17,4 87,0
Indeciso 2 8,7 95,7
Acuerdo 1 4,3 100,0
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

Respecto a la dimensién Compromiso afectivo, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren “en total desacuerdo” un 69.6%
seguido de un 17.4% esta en “desacuerdo” el 8.7% esta “indeciso” y un 4.3% refiere estar

de “acuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en relacion a la dimension
Compromiso afectivo, en su mayoria el 69.6% detalla estar en total desacuerdo, detalle del
colaborador que percibe en relacién a su sentido de pertenencia con la institucion, el
colaborador no tiene la seguridad, ni la obligacion de sentirse ligado a la institucion, su

sentido de pertenencia es practicamente nula, si logra tener otra oportunidad laboral no
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dudaria en aceptarla, practicamente estar laborando en la institucion es una obligacién mas

no una conviccion ligada a su desarrollo personal social.

Segun la dimension compromiso afectivo, es percibido como un vinculo emocional
que los colaboradores sienten por la organizacion, por lo que deberian sentirse identificados
e implicados, con deseo de pertenencia, disfrutando de trabajar en la institucion, teniendo en
cuenta que esos factores benefician en grande a la entidad, para muestra de la investigacion,
los encuestados no estdn de acuerdo en favorecer con su compromiso afectivo a la
institucién, por lo tanto se tiene que tomar en cuenta que el trabajador no se siente
identificado ni siente sentido de pertenencia y se deberia trabajar en esos factores para que

se revierta el compromiso afectivo negativo de los colaboradores con la institucion.

Dimensién: Compromiso afectivo

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo

Dimension: Compromiso afectivo

Gréfico 5 Dimension: Compromiso afectivo

Fuente: Elaboracion propia



63

Dimension: Compromiso contindo

Tabla 6 - Dimension: Compromiso continto

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Desacuerdo 1 4,3 4,3
Indeciso 18 78,3 82,6
Acuerdo 2 8,7 91,3
Total 2 8,7 100,0
acuerdo
Total 23 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacién

Descripcion:

Respecto a la dimensién Compromiso continuo, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren estar “indecisos” un 78.3% seguido
de un 8.7% estd “de acuerdo” el 8.7% esta en “total acuerdo” y un 4.3% refiere estar de

“desacuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en relacion a la dimension
Compromiso continuo, en su mayoria el 78.3% detalla estar indeciso, detalle del colaborador
gue percibe en relacion a su sentido de compromiso con la institucion, compromiso en
relacién a los problemas, tareas, resultados, e.t.c., que la institucion pueda tener por sus

actividades operacionales continuas.
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El compromiso continuo hace referencia a los beneficios que el trabajador perderia
tales como financieros, estabilidad laboral, e.t.c., beneficios, que perderia un trabajador al
retirarse de la institucién, cabe indicar entonces el estar indeciso implicaria un alto costo
para el empleado el dejar de laborar en la institucion, ya que probablemente tendria pocas
probabilidades de conseguir otro empleo, es importante sefialar la mencién de algunos
autores que sugieren que el compromiso continuo debe estar subdividido en dos
dimensiones, sacrificio personal, que hace referencia a dejar el trabajado, y oportunidades
limitadas que es asociado al encontrar otras oportunidades laborales (McGee & Ford, 1987,

Somers, 1995).

El hecho de estar indeciso el colaborador en su mayoria segun indica los resultados
sobre el compromiso continuo, esto se relaciona mas con la motivacién extrinseca, ya que
lo que atrae al colaborador no es lo que realiza a diario, si no lo que recibe a cambio por lo

realizado, ya sea dinero u otra forma.

Dimensién: Compromiso continuo

a0

60

40

Porcentaje

20

8, 7% 8 7%
0 =
Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total acuerdo

Dimensién: Compromiso continuo

Gréafico 6 Dimension: Compromiso continlo

Fuente: Elaboracion propia



Dimension: Compromiso Normativo

Tabla 7 - Dimension: Compromiso Normativo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Vaélido Total 4
desacuerdo
Desacuerdo 11
Indeciso 4
Acuerdo 4
Total 23

17,4

65,2
82,6

100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

Respecto a la dimension Compromiso normativo, los 23 colaboradores encuestados,
que forman parte de la totalidad de trabajadores, refieren estar “en desacuerdo” un 47.8%

seguido de un 17.4% esta en “total desacuerdo” el 17.4% esta “indeciso” y otro 17.4% refiere

estar de “acuerdo”.

Interpretacion:

Segun los colaboradores encuestados, siendo la consulta en relacion a la dimension
Compromiso normativo, en su mayoria el 47.8% detalla estar desacuerdo, detalle del
colaborador que percibe en relacion a su sentido de obligacion de permanecer en la

institucidn, el colaborador aun si recibiera algun incentivo no se siente obligado de seguir

laborando en la institucion, no sentiria culpabilidad, ni se siente leal.
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El compromiso normativo, es el sentir de obligacion de los colaboradores de
permanecer en la institucion, es importante también hacer referencia a las normas que tiene

la institucion las cuales hacen que esta se desarrolle bien.

Asimismo, si la institucion le brinda al colaborador prestaciones tales como:
capacitaciones pago de estudios, etc., el sentido moral de este conduce al despertar de un
sentido de reciprocidad con la institucion, el compromiso normativo hace referencia a la
creencia de la lealtad hacia la institucion y segun los encuestados con los resultados

obtenidos estan en desacuerdo con este compromiso.

Dimensién: Compromiso Normativo

Porcentaje

Total desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo

Dimension: Compromiso Normativo

Gréfico 7 Dimension: Compromiso normativo

Fuente: Elaboracion propia



5.3.Prueba de Hipotesis

5.3.1. Prueba de Hipdtesis Principal

Hipdtesis Planteada: La Satisfaccion Laboral tiene incidencia significativa en el

Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una

entidad del sector publico, afio 2019.
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Hipdtesis Nula: La Satisfaccion Laboral no tiene incidencia significativa en el Compromiso

Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

Tabla 8 cruzada Variable: Satisfaccion Laboral*Variable: Compromiso Organizacional

Variable: Compromiso Organizacional

Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total

f % F % f % %
Variable: En desacuerdo 1 4,3% 0 0,0% 0 0,0% 1 43%
Satisfaccion Levemente en 16 69,6 3 13,0 0 0,0% 19 82,6
Laboral desacuerdo % % %
Ni de acuerdo. 0 0,0% 0 0,0% 3 130 3 13,0
nien % %

desacuerdo

Total 17 73,9 3 13,0 3 130 23 100,0
% % % %

Chi cuadrado: 23.214 gl: 4 Sig.: 0.000

Fuente: Datos de la propia investigacién
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Descripcion:

De acuerdo a la tabla n® 1 Satisfaccion Laboral y compromiso organizacional,
observamos que el 4.3% afirma estar en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el
4.3% también esta en desacuerdo con el compromiso organizacional. EI 82.6% manifiesta
estar levemente en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 69.6% manifiesta
estar en desacuerdo con el Compromiso Organizacional y el 13% se muestra indeciso con
el compromiso organizacional, por Gltimo, el 13% manifiesta estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 13% esta de acuerdo con el compromiso

organizacional.

Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipétesis principal, observamos que el valor chi cuadrado
es de 23.214 con 4 grados de libertad y un valor de significancia de 0.000, como el valor de
significancia es menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para
rechazar la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis planteada que, la Satisfacciéon Laboral
tiene incidencia significativa en el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la

Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019.
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Grafico 8 Variable: Satisfaccion Laboral*Variable: Compromiso Organizacional

Fuente: Datos de la propia investigacion

5.3.2. Prueba de Hipdtesis Especifica Compromiso Afectivo

Hipotesis Planteada: La Satisfaccion Laboral tiene incidencia significativa en el
compromiso afectivo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del

sector publico, afio 2019.

Hipdtesis Nula: La Satisfaccion Laboral no tiene incidencia significativa en el compromiso
afectivo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.
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Tabla 9 cruzada Variable: Satisfaccion Laboral*Dimension: Compromiso afectivo

Dimension: Compromiso afectivo

Total
desacuerdo  Desacuerdo  Indeciso Acuerdo Total
f % F % f % f % f %
Variable: En desacuerdo 1 4,3% 0,0 0 0,0% 0 0,0% 1 4,3%
Satisfaccion Levemente en 15 65,2 174% 0 0,0% 0 0,00 19 826
Laboral desacuerdo % %
Ni de acuerdo. 0 0,0% 0,0% 2 8,7% 1 43% 3 13,0
nien %
desacuerdo
Total 16 69,6 174% 2 8,7% 1 43% 23 100,
% 0%
Chi cuadrado: 23.303 gl: 6 Sig.: 0.001

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

De acuerdo a la tabla n° 2 Satisfaccion Laboral y la dimension compromiso

afectivo, observamos que el 4.3% afirma estar en desacuerdo con la satisfaccién laboral,

de ellos el 4.3% también esta en desacuerdo con el compromiso afectivo. El 82.6%

manifiesta estar levemente en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 65.2%

manifiesta estar levemente en desacuerdo con el compromiso afectivo y el 17.4 % se

muestra indeciso con el compromiso afectivo, por ultimo, el 13% manifiesta estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 8.7% esta indeciso con el
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compromiso afectivo, y el 4.3% de ellos manifiestan estar de acuerdo con el compromiso
afectivo.

Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica 1, observamos que el valor chi
cuadrado es de 23.303 con 6 grados de libertad y un valor de significancia de 0.001, como
el valor de significancia es menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes
para rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis que, la Satisfaccion Laboral tiene
incidencia significativa en el compromiso afectivo de los colaboradores de la Coordinacién

Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.
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Grafico 9 Variable: Satisfaccion Laboral*Dimension: Compromiso afectivo

Fuente: Datos de la propia investigacion



5.3.3. Prueba de Hipdtesis Especifica Compromiso Continuo

Hipdtesis Planteada: La Satisfaccion Laboral tiene incidencia significativa en el

compromiso continuo de los colaboradores de la Coordinacién Logistica de una entidad

del sector publico, afio 2019.
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Hipdtesis Nula: La Satisfaccion Laboral no tiene incidencia significativa en el compromiso

continuo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

Tabla 10 cruzada Variable: Satisfaccion Laboral*Dimension: Compromiso continuo

Dimensién: Compromiso continuo

Total
Desacuerdo  Indeciso Acuerdo acuerdo Total
f % F % f % f % f %
Variable: En desacuerdo 0 0,0% 1 4,3% 0 0,0% 0 0,0% 1 4,3%
Satisfaccion
Laboral Levemente en 1 43% 17 739 1 43% 0 0,0% 19 82,6
desacuerdo % %
Ni de acuerdo. 0 0,0% 0 0,0% 1 43% 2 8,7% 3 13,0
nien %
desacuerdo
Total 1 43% 18 78,3 2 8,7% 2 8,7% 23 100,
% 0%
Chi cuadrado: 18.696 gl: 6 Sig.: 0.005

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion:

En relacion a la tabla n® 3 Satisfaccion Laboral y la dimension compromiso
continuo, observamos que el 4.3% afirma estar en desacuerdo con la satisfaccion laboral,
de ellos el 4.3% también esta en indeciso con el compromiso continuo. El 82.6%
manifiesta estar levemente en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 4.3%
manifiesta estar en desacuerdo con el compromiso continuo y el 73.9% se muestra
indeciso con el compromiso continuo, el 4.3% manifiesta estar de acuerdo con el
compromiso continuo, por ultimo, el 13% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la satisfaccion laboral, de ellos el 4.3% esta de acuerdo con el compromiso continuo y

el 8.7% esta totalmente de acuerdo con el compromiso continuo.

Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifico, observamos que el valor chi
cuadrado es de 18.696 con 6 grados de libertad y un valor de significancia de 0.005, como
el valor de significancia es menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes
para rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis planteada que, la Satisfaccion
Laboral tiene incidencia significativa en el compromiso continuo de los colaboradores de la

Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019.
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Fuente: Datos de la propia investigacion

5.3.4. Prueba de Hipdtesis Especifica Compromiso Normativo

Hipdtesis Planteada: La Satisfaccion Laboral tiene incidencia significativa en el
Compromiso Normativo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad

del sector publico, afio 2019.

Hipdtesis Nula: La Satisfaccidon Laboral no tiene incidencia significativa en el
Compromiso Normativo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad

del sector publico, afio 2019.



75

Tabla 11 cruzada Variable: Satisfaccion Laboral*Dimension: Compromiso Normativo

Dimension: Compromiso Normativo

Total

desacuerdo Desacuerdo  Indeciso Acuerdo Total
f % F % f % f % f %
Variable: En desacuerdo 1 4,3% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 4,3%
Satisfaccion Levemente en 3 13,0 11 4738 4 174 1 43% 19 82,6
Laboral desacuerdo % % % %
Ni de acuerdo. 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 3 13,0 3 13,0
nien % %

desacuerdo

Total 4 174 11 4738 4 174 4 174 23 100,
% % % % 0%

Chi cuadrado: 21.184 gl: 6 Sig.: 0.002

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion:

De acuerdo a la tabla n° 4 Satisfaccion Laboral y la dimension compromiso

normativo, observamos que el 4.3% afirma estar en desacuerdo con la satisfaccion laboral,

de ellos el 4.3% esta en total desacuerdo con el compromiso normativo. El 82.6%

manifiesta estar levemente en desacuerdo con la satisfaccion laboral, de ellos el 13%

manifiesta estar en total desacuerdo con el compromiso normativo y el 47.8 % se muestra

en desacuerdo con el compromiso normativo, el 17.4% manifiesta estar indeciso con el

compromiso normativo, el 4.3% de ellos manifiestan estar de acuerdo con el compromiso
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normativo, por ultimo el 13% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la

satisfaccion laboral, de ellos el 13% esta de acuerdo con el compromiso normativo.

Inferencia:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifico, observamos que el valor chi
cuadrado es de 21.184 con 6 grados de libertad y un valor de significancia de 0.002, como
el valor de significancia es menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes
para rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis planteada que, la Satisfaccion
Laboral tiene incidencia significativa en el compromiso normativo de los colaboradores de

la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019.
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5.4.Discusioén de resultados

1. De acuerdo al objetivo general; determinar de qué manera incide la Satisfaccion
Laboral en el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion
Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019, y al obtener la prueba de hipotesis
general, observamos que el valor chi cuadrado es de 23.214 con 4 grados de libertad y un
valor de significancia de 0.000, como el valor de significancia es menor a 0.05 podemos
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y aceptamos la
hipdtesis planteada que, la Satisfaccion Laboral tiene incidencia significativa en el
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una
entidad del sector publico, afio 2019, segun la investigacion realizada por Sanchez Jacome
(2017) en su investigacion que tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre
la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos
de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Chavin S.A. Huaraz — 2017, con un
disefio de investigacion no experimental, transversal descriptiva, el tipo de estudio es
Correlacional, porque se estudiara la relacion significativa o no significativa de las variables,
comprobandose que la variable independiente ejerce una influencia positiva sobre la variable
dependiente. Los datos se procesaron con el programa SPSS, y para comprobar la hip6tesis
se empled la prueba Chi2 y la correlacion de Pearson. Se concluyé que existe relacion directa
y significativa, aceptandose la hipétesis de investigacién, siendo p = 0.000 lo cual es menor
al nivel de significacion tedrica a = 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula. Se trabajo
sobre una poblacion muestral conformada por 40 trabajadores. Se emple6 como técnica: la
encuesta, con los instrumentos el cuestionario de Satisfaccion Laboral y el cuestionario de
compromiso organizacional, la validacion del instrumento fue mediante la técnica de juicio

de expertos y la confiablidad del instrumento fue con el coeficiente Alfa de Cronbach, dando
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como resultado un grado de confiabilidad de 0.881 para la primera variable Satisfaccion
Laboral y de 0.730 para la segunda variable Compromiso Organizacional considerado
totalmente valido para su aplicacion, esta investigacion cuyo resultado es similar a la
investigacion realizada en la institucion del sector publico, se puede detallar que los
colaboradores mantienen una Satisfaccion Laboral negativa que incide significativamente

en el comportamiento organizacional.

2. De acuerdo al objetivo especifico; Determinar de qué manera incide la
Satisfaccion Laboral en el compromiso afectivo de los colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019, al obtener la prueba de hipotesis
Satisfaccion Laboral especifico, observamos que el valor chi cuadrado es de 18.696 con 6
grados de libertad y un valor de significancia de 0.005, el valor de significancia es menor a
0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y
aceptamos la hipétesis planteada que, la Satisfaccidon Laboral tiene incidencia significativa
en el compromiso afectivo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad
del sector publico, afio 2019, Segun las respuestas de colaboradores encuestados, siendo la
consulta a la dimension Compromiso afectivo, el 69.6% detalla estar en total desacuerdo, el
colaborador no se siente ligado a la institucién, no tiene la obligacion ni se siente seguro de
su continuidad laboral, su sentido de pertenencia es nula, practicamente para el colaborador

estar laborando en la institucién es una obligacion que tiene que realizar para su beneplacito.

3. De acuerdo al objetivo especifico; Determinar de qué manera incide la
Satisfaccion Laboral en el compromiso continuo de los colaboradores de la Coordinacion
Logistica de una entidad del sector publico, afio 2019, y al obtener la prueba de hipotesis

Satisfaccion Laboral especifico, observamos que el valor chi cuadrado es de 18.696 con 6
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grados de libertad y un valor de significancia de 0.005, como el valor de significancia es
menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis
nula y aceptamos la hipdtesis planteada que, la Satisfaccion Laboral tiene incidencia
significativa en el compromiso continuo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica
de una entidad del sector publico, afio 2019, se realiz6 la consulta en relacion a la dimensién
Compromiso continuo y en su mayoria el 78.3% esta indeciso en relacion a su sentido de
compromiso con la institucion, en relacion a los problemas, tareas, resultados, e.t.c., que la

institucién pueda tener, el colaborador no se identifica con esos factores.

El compromiso continuo refiere sobre los beneficios que el colaborador podria perder
si se retira de la institucion, es importante sefialar que estar indeciso implicaria un alto costo
para el colaborador si deja de laborar en la institucion, la probabilidad de tener pocas
posibilidades de conseguir otro empleo, no es de generar un fastidio o preocupacion en el
colaborador, eso se refleja en los resultados generados en la encuesta, algunos autores
sugieren que el compromiso continuo se debe subdividir en dos dimensiones, sacrificio
personal, hace referencia a dejar el trabajado, y las oportunidades limitadas que es asociado

al encontrar otras oportunidades laborales (McGee & Ford, 1987; Somers, 1995).

4. De acuerdo al objetivo especifico, Determinar de qué manera incide la
Satisfaccion Laboral en el compromiso normativo de los colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019, al obtener la prueba de hipotesis
Satisfaccion Laboral especifico, observamos que el valor chi cuadrado es de 21.184 con 6
grados de libertad y un valor de significancia de 0.002, como el valor de significancia es
menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis

nula y aceptamos la hipétesis planteada que, la Satisfaccion Laboral tiene incidencia
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significativa en el compromiso normativo de los colaboradores de la Coordinacion Logistica
de una entidad del sector publico, afio 2019, siendo la consulta en relacién a la dimensién
Compromiso normativo en su mayoria el 47.8% detalla estar en desacuerdo, esto se percibe
en relacién a su sentido de obligacidn de permanecer en la institucién, no siente serle leal,

ni se siente motivado aun si recibiera algun incentivo.

Es importante hacer referencia a las normas las cuales hacen que se desarrollen bien
las actividades laborales en la institucion, estas son importantes para el colaborador y son
tomadas en cuenta por que segun las tomen en cuenta se muestra el grado de profesionalismo
que tienen, ademas el sentido moral de este conduce al despertar de un sentido de
reciprocidad con la institucion, el compromiso normativo hace referencia a la lealtad con la

institucion y segun los resultados obtenidos estan en desacuerdo con este compromiso.
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.Conclusiones

1. Segun el objetivo general, el cual es parte importante de la investigacion, se
determind que la Satisfaccion Laboral incide positivamente en el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Coordinacién Logistica de una entidad
del sector publico, afio 2019, vale decir que, si el nivel de la Satisfacciéon Laboral
mejora, por consecuencia mejoraria el Compromiso Organizacional de la empresa,
para mejorar el nivel de Satisfaccion Laboral es necesario enfocar el desarrollo de
mejoras en la Significacidn de las tarea, mejora en las condiciones de trabajo, el
reconocimiento personal a los colaboradores y sobre todo mejoras en los beneficios
econdmicos de los colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del

sector publico, afio 2019.

2. Segun el objetivo especifico n°® 1, se determino que existe relacion significativa de
la Satisfaccion Laboral con el compromiso afectivo de los colaboradores de la
Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019, vale decir que
los colaboradores de la entidad del sector publico se sienten poco satisfechos con
las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal, es por eso que se concluye
que, existe la necesidad de mejorar el nivel de Satisfaccion Laboral que tienen los

colaboradores con la entidad con el fin de que se sientan identificados con el
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compromiso afectivo de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019,

3. Segun el Objetivo especifico n° 2, se determind que existe relacion significativa de
la Satisfaccion Laboral con el compromiso continuo de los colaboradores de la
Coordinacion Logistica de una entidad del sector pablico, afio 2019, vale decir que
los colaboradores de la entidad del sector publico se sienten poco satisfechos con la
significacion de las tareas, el beneficio econdémico, es por eso que se concluye que,
existe la necesidad de mejorar el nivel de Satisfaccion Laboral que tienen los
colaboradores con la entidad con el fin de que se sientan identificados con el
compromiso continuo de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

4. Segun el objetivo especifico de estudio, n° 3, se determind que existe relacion
significativa de la Satisfaccion Laboral con el compromiso normativo de los
colaboradores de la Coordinacion Logistica de una entidad del sector publico, afio
2019, vale decir que los colaboradores de la entidad del sector publico se sienten
poco satisfechos con la significacion de las tarea, con las condiciones de trabajo, es
por eso que se concluye que, existe la necesidad de mejorar el nivel de Satisfaccion
Laboral que tienen los colaboradores con la entidad con el fin de que se sientan
identificados con el compromiso normativo de la Coordinacion Logistica de una

entidad del sector publico, afio 2019.
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6.2.Recomendaciones

1. Mejorar la significacion de tarea, la disposicion al trabajo por parte del colaborador
debe ser en funcion a atribuciones asociadas a que las actividades laborales deben
lograr sentido de esfuerzo, realizacién, equidad, el trabajador tiene que sentir que
su actividad laboral la efecta con mucha complacencia, para eso es recomendable
brindarle constantemente retroalimentacion tanto de sus superiores como de sus
compafieros de la institucion, ademas para determinar las mejoras en la
significacion de tareas se deberia capacitar constantemente a los colaboradores,
sobre todo en temas de actualizacion tecnoldgica ya que esto ayuda a mejorar el

desempefio laboral obteniendo buenos resultados en los servicios ejercidos.

2. Mejorar las caracteristicas fisicas del entorno laboral, sobre todo del area donde el
colaborador realiza sus labores, mejorar la iluminacién, nivel de ruido,
temperatura, espacio de trabajo, orden, limpieza, ademas de sumarle la estabilidad
gue garantice su continuidad laboral. Solo asi se podria generar una evaluacion del
trabajo del colaborador en funcién o existencia de los elementos mencionados
acompariados de normativas que regulen las actividades laborales, si la entidad
publica en estudio desea obtener buenos resultados por parte de sus colaboradores
deberia mejorar las caracteristicas fisicas del entorno laboral, los colaboradores se

sentirdn mas comodos y comprometidos con las metas que la entidad encarga.

3. El reconocimiento personal y social genera una mejor capacidad de respuesta,
mejorar los métodos de evaluacion del trabajo direccionado al reconocimiento

propio o por personas en el entorno laboral o por el impacto de los resultados
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obtenidos, se debe tomar en cuenta el valor que tienen los trabajadores para los
jefes y para si mismos esto tiene que ser demostrada en cada accion realizada en el
ambito laboral, analizar la insatisfaccion que tienen los colaboradores en relacién a
la falta de reconocimiento con la finalidad de revertirla por la satisfaccion, el
reconocimiento es necesario para el colaborador ya que con esto percibe el valor
que tiene el colaborador con la Coordinacion Logistica de una entidad del sector

publico, afio 2019.

Es importante analizar los beneficios econdmicos que percibe el colaborador ya
que son factores de mejora que se tienen que realizar, direccionados entre la
relacién contrato, salario y la satisfaccién al trabajo, tomar en cuenta que la
disposicion al trabajo es en funcion a aspectos remunerativos o incentivos
econdmicos, todo como producto del esfuerzo realizado, ademas existen
colaboradores que prefieren obtener otro tipo de beneficio como un buen ascenso

laboral, punto importante a tomar en cuenta por la institucion.
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Apéndice A: Instrumento de Satisfaccion Laboral.

Instrumento de Satisfaccion Laboral, elaborado por Sonia Palma Carrillo.

Escala de Opiniones S.L: SPC

La siguiente informacién es completamente anénima, por lo que se le solicita responder
todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.

El cuestionario comprende de 27 items. Agradecemos nos responda su opinion marcando
con un aspa (X) en la que considere expresa mejor su punta de vista. No hay respuesta buena
ni mala ya que todos son opiniones.

Total, acuerdo = TA; De acuerdo = A; Indeciso = I; En desacuerdo = D; Total desacuerdo=

TD

ITEMS TA| A | D | TD

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi

manera de ser

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquiera

otra.

3 | Mesiento util con la labor que realizo.

4 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

6 | Me gusta la actividad que realizo.

7 Me gusta el trabajo que realizo.

8 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo

9 Me disgusta mi horario




10 | Considero que llevarme bien con el jefe, beneficia
la calidad del trabajo.

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

12 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo,
facilita la realizacion de mis labores

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

15 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

16 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento
comodo.

17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

18 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

19 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”

20 | Prefiero tomar distancia con las personas con
quienes trabajo

21 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

22 | Compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.
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25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

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

27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas.
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Apéndice B: Cuestionario Compromiso Organizacional
Cuestionario sobre Compromiso Organizacional 2 — r Meyer y Allen, Instrucciones:
A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan la conducta que las
personas podrian tener acerca de la empresa en que laboran.
Marque con una ASPA (X) el enunciado que describa de la mejor manera su relacion con la
empresa que labora. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor, sea sincero.
La escala de siete puntos es la siguiente:

7 = Totalmente de Acuerdo.

6 = De Acuerdo.

5 = Levemente de Acuerdo.

4 = Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

3 = Levemente en Desacuerdo.

2 = En Desacuerdo.

1 = Totalmente en Desacuerdo.

Enunciados 112(3|4|5/6|7
Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera
1
en esta organizacion.
En realidad siento como si los problemas de esta
2
organizacion fueran los mios.
Tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
3

organizacion.

4 | Me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

Me siento como “parte de la familia” en esta

organizacion.




Esta organizacion tiene un gran significado personal

6
para mi.
Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja
7
tanto necesidad como deseo.
Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora,
8
incluso si quisiera hacerlo.
Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar
9
la organizacion en la que trabajo ahora.
Siento que tengo muy pocas opciones si considerara
10
dejar esta organizacion.
He invertido tanto de mi en esta organizacion que
11
trabajar en otro lugar es empezar de nuevo.
Una de las consecuencias negativas de dejar esta
12 | organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles.
13 | Siento obligacion de permanecer en mi trabajo actual.
Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
14
organizacion ahora es incorrecto.
15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.
16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.
Tengo un sentido de obligacién con las personas que
17
trabajan conmigo.
18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variables Disefio Metodolégico
¢En qué medida se relaciona la Determinar en qué medida se relaciona . L . L
. S - S La Satisfaccion Laboral tiene relacion
Satisfaccion Laboral con el la Satisfaccion Laboral con el R .
; o . o significativa con el Compromiso
Compromiso Organizacional de los Compromiso Organizacional de los T
S S Organizacional de los colaboradores de la
colaboradores de la Coordinacion colaboradores de la Coordinacion L L .
- - P . Coordinacién Logistica de una entidad del
Logistica de una entidad del sector Logistica de una entidad del sector sector nublico. afio 2019
publico, afio 2019? publico, afio 2019. P ' ’ Variable X: Tipo de estudio

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificos

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso afectivo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso continuo de colaboradores
de la Coordinacion Logistica de una
entidad del sector publico, afio 2019?

¢En qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral con el
compromiso normativo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019?

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso afectivo de los
colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso continuo de los

colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

Determinar en qué medida se relaciona
la Satisfaccion Laboral con el
compromiso normativo de los

colaboradores de la Coordinacién
Logistica de una entidad del sector
publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la
Coordinacién Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

La Satisfaccion Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
continuo de los colaboradores de la
Coordinacidn Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

La Satisfaccién Laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
normativo de los colaboradores de la
Coordinacién Logistica de una entidad del
sector publico, afio 2019.

Satisfaccién laboral

Dimensiones:
Significacion de tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento
personal

Beneficios econémicos

Variable Y:
Comportamiento
organizacional

Dimensiones:
Compromiso afectivo
Compromiso continuo
Compromiso normativo

Aplicada, Correlacional

Disefio: No experimental de corte
transversal.

Area de estudio:
Lima

Poblacién y muestra
Todos los trabajadores

Instrumentos:
Cuestionario estructurado

Valoracién estadistica
Excel: Estadistica Descriptiva
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