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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo principal analizar la influencia de la
satisfaccion laboral en el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. Ademas, busca examinar como las diferentes
dimensiones de la satisfaccion laboral impactan en el compromiso organizacional, con el fin
de comprender la percepcion de los servidores administrativos que participaron en el estudio.
Para medir la satisfaccion laboral, se emple6 la herramienta SL-SPC desarrollada por Sonia
Palma en 2006, mientras que el compromiso organizacional se evalué mediante el cuestionario
de Meyer & Allen de 1993.

Este estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no
experimental y un nivel explicativo. La muestra incluy6 a 172 servidores administrativos. Se
realizaron pruebas de validez de contenido, confiabilidad de los instrumentos y pruebas de
normalidad para las variables, aunque estas tltimas no siguieron una distribucion normal. Se
utilizaron el coeficiente de correlacion de Spearman y la regresion ordinal para el analisis de

datos.

Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva muestran un nivel medio de
satisfaccion laboral, con un promedio del 69,8%, y un nivel de compromiso organizacional
medianamente adecuado, con un promedio del 63,5%.Se encontrd una correlacion positiva
significativa de 0,409 entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, y segun el
coeficiente de Nagelkerke, se determind que el 19,4% de la variabilidad o incidencia en el

compromiso organizacional puede ser atribuido a la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The present research establishes the need to know the incidence of job satisfaction
on the organizational commitment of the administrative personnel of the UNJBG, at the
same time that it is intended to know the incidence of the dimensions of job satisfaction
on organizational commitment, leading to the knowledge of the perception of the
administrative servants who are the subject of the study. To measure the level of job
satisfaction, the SL-SPC tool of Sonia Palma (2006) is used, and to measure organizational

commitment, the Meyer & Allen, 1993, questionnaire is used.

.The approach of this study is quantitative, basic, non-experimental and
explanatory. The sample consisted of 172 administrative employees. Content validity,
reliability of the instruments and normality test were carried out for each of the variables,
which did not follow the trend of the normal curve. Spearman's Rho and ordinal regression
were used. The results of the descriptive statistics were: a medium adequate Job
Satisfaction of 69,8% and for the Organizational Commitment variable, medium adequate
of 63,5%.

It was found that the variable Job Satisfaction has a correlation of 0,409 with the
variable Organizational Commitment, and according to the Nagelkerke coefficient, it
implies that the variability or incidence of Job Satisfaction on organizational commitment

is 19,4%.

Key words: Job Satisfaction, Organizational Commitment.
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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son dos constructos
estudiados e importantes en cualquier tipo de organizacion, toda vez que de dichos
estudios se puede fortalecer las politicas institucionales para mejorar las condiciones
laborales y aumentar el desempefio laboral de sus integrantes. Ademas, las organizaciones
han reconocido y aceptado que el capital mas importante y que genera ventaja competitiva
a las organizaciones son las personas que la conforman. Es por ello el aumento de
investigaciones cuyo objetivo es determinar codmo atraer, mantener, incentivar y retener

a los mejores colaboradores.

En el devenir del tiempo, diversos autores han estudiado estos constructos para
comprenderlas cabalmente y aplicarlas a la realidad laboral de los distintos tipos de
organizaciones, ya sean publicas o privadas con el propdsito de lograr la creacion de valor
y asegurar el sostenimiento empresarial a satisfaccion de los usuarios o clientes. Por cierto,
la actitud del servidor hacia sus labores diarias con satisfaccion tendra como respuesta
asumir un compromiso organizacional como una identificacion e involucramiento del

servidor con su institucion.

Debemos precisar que el compromiso organizacional es un tema extremadamente
importante en cualquier organizacion, mas ain que en el presente siglo para alcanzar
resultados positivos para las partes debe estar alineado el involucramiento laboral con los
objetivos y metas del personal, del desarrollo y crecimiento de la fuerza laboral de manera

de mantener a sus colaboradores altamente satisfechos y comprometidos.

Conociendo el rol importante que se le atribuyen a los recursos humanos en
cualquier organizacion, ya sea publica como privada y siendo las herramientas como
ambiente laboral, compromiso organizacional o satisfaccion laboral tan fundamentales
para asegurar el logro de los objetivos institucionales. El presente estudio evalla en qué
medida la satisfaccion laboral incide en el compromiso organizacional del personal

administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna,



2022. Pretendiendo con ello evaluar dos importantes constructos que se encuentran en las
organizaciones y de los cuales depende el cumplimiento de su mision y alcanzar su vision

planteada.

Seguidamente, se muestra el primer capitulo que comprende el planteamiento del
problema, la descripcion del problema, la formulacion de objetivos e hipétesis. El
segundo capitulo, el marco teérico, que comprenden los antecedentes del estudio, bases
tedricas. El tercer capitulo, se refiere al marco metodolégico, refiere al tipo y disefio de
la investigacion, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables, técnicas e
instrumentos para recoleccion de datos y el procesamiento y analisis de datos. El cuarto
capitulo comprende los resultados del estudio. EI quinto capitulo esté reservado para la
discusion. Finalmente, se muestran las conclusiones y las recomendaciones que pueden
ser tomadas en cuenta por las autoridades de turno, en su oportunidad, concluyendo con

los anexos respectivos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia las organizaciones entienden que el factor humano es el principal
recurso gque genera ventajas competitivas, lo cual requiere darle la atencion necesaria, por
ello cuentan con politicas que descansan sobre conceptos, teorias y aplicaciones
psicoldgicas que puedan mejorar e incrementar la salud, la seguridad, motivacion, el
rendimiento laboral, la satisfaccion laboral y bienestar de su fuerza laboral, precisamente
uno de esos elementos es la satisfaccion laboral y el engagement o compromiso laboral.

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son dos constructos
estudiados e importantes en cualquier tipo de organizacion, toda vez que de dichos
estudios se pueden fortalecer las politicas institucionales para mejorar las condiciones
laborales y aumentar el desempefio laboral de sus integrantes. Ademas, las organizaciones
han reconocido y aceptado que el capital mas importante y que genera ventaja competitiva
a las organizaciones son las personas que la conforman. Es por ello el aumento de
investigaciones cuyo objetivo es determinar como atraer, mantener, incentivar y retener

a los mejores colaboradores.

En el devenir del tiempo, diversos autores han estudiado estos constructos para
comprenderlas cabalmente y aplicarlas a la realidad laboral de los distintos tipos de
organizaciones, ya sean publicas o privadas con el propdsito de lograr la creacion de valor
y asegurar el sostenimiento empresarial a satisfaccion de los usuarios o clientes. Por cierto,
la actitud del servidor hacia sus labores diarias con satisfaccion tendrd como respuesta
asumir un compromiso organizacional como una identificacion e involucramiento del

servidor con su institucion.

Las organizaciones modernas requieren que sus empleados sean motivados, sean
proactivos, responsables y estén no solo involucrados, sino, a la vez comprometidos. Este

compromiso ha sido definido por (Schoufeli, Salanova, Gonzales. Roma y Bakker,



(2002), mas que un estado especifico y momentaneo la vinculacién psicologica se refiere
a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que no se focaliza en un solo objetivo,
evento o situacion particular. A la vez estudios han identificado como dimensiones el
vigor, la dedicacion y la absorcion. El vigor expresado a altos niveles de energia y
resistencia mental mientras trabaja, la dedicacién expresada en la alta implicacion laboral

y la absorcion ocurre cuando se esta totalmente concentrado en el trabajo.

La entidad de estudio como cualquier organizacion del estado esta inmersa por los
afios a analizar varios aspectos de la administracion o gestion que de una u otra manera
el efecto entropico trastoca a la organizacion, la satisfaccion o insatisfaccion del personal
de una manera se traduce en aspectos de rendimiento, rotacién, ausentismo o problemas
de conducta, siendo a la vez uno de los elementos que pueden afectar el compromiso de
la fuerza laboral, dichas manifestaciones se han dado a través de reclamos, paralizaciones

de labores, cuyos efectos perciben todos los usuarios de la universidad.

Por tanto, es imperiosa la necesidad de efectuar la presente investigacion traducida
en medir la satisfaccion laboral y su incidencia en el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
¢En qué medida la satisfaccion laboral incide en el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Region Tacna, 20227

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢En qué medida la significacion de tarea incide en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 20227



b) ¢En qué medida las condiciones de trabajo inciden en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022?

c) ¢En qué medida el reconocimiento personal y/o social incide en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 20227

d) ¢En qué medida los beneficios econémicos inciden en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 20227

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
1.3.1. Justificacion

El propdsito fundamental de este estudio es aportar conocimiento en el marco de
la gestion administrativa al pretender en qué medida la satisfaccion laboral incide en el
compromiso organizacional del personal administrativo y qué acciones correctivas se
pueden determinar de manera preventiva en salvaguarda de la dindmica propia de la
gestion, mas aun cuando se trata de una institucion cuyo presupuesto son del estado

peruano, Cuyos recursos son muy escasos altimamente.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se justifica en el analisis de una
de las aristas de la problematica organizacional relacionada a la satisfaccién laboral y el

compromiso laboral.

1.3.2. Importancia

El mdvil de la presente investigacion se enmarca desde el aspecto ontoldgico del
investigador centrado en el ser humano. El estudio es relevante, debido a que beneficiara
a las empresas a generar valor no solo al cliente interno, sino al del cliente externo, como
resultado de la mejora de la reputacion corporativa. Se estudié el compromiso
organizacional dado que es alli donde se puede encontrar el nivel de identificacion del
servidor con su institucion, que tan integrado esta con su labor diaria de manera que pueda
reflejar esfuerzo diario en una buena labor a satisfaccién de la organizacion y de los

usuarios de la universidad.



De este modo la presente investigacion tiene su relevancia, pues pretende
demostrar la relevancia entre la satisfaccion y el compromiso organizacional percibido y
experimentado por los trabajadores participantes, porque en la medida que se comprueben
deficiencias en la gestion institucional, entonces, estaremos en condiciones de proponer
alternativas para mejorar la motivacion laboral de los trabajadores y por consecuencia
fortalecer el compromiso conducente a un mejor desemperio de las funciones por parte de

los trabajadores.

- Relevancia cientifico-social: Puesto que se analizara detenidamente la satisfaccion o
insatisfaccion laboral de los servidores y su incidencia con el compromiso, buscando
encontrar las brechas que requiera la implementacion de planes de mejora por la alta
direccion.

- Relevancia economica: Porque el trabajo de investigacion permitira valorar la
importancia de las variables en estudio, porque su no atencién podria seguir
incrementando el nimero de horas perdidas por medidas de fuerza que ejerzan el
personal en sus justas luchas reivindicativas, y consagradas en nuestra actual

constitucion.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general
Evaluar en qué medida la satisfaccion laboral incide en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar en qué medida la significacion de tarea incide en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
b) Determinar en qué medida las condiciones de trabajo inciden en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.



c) Determinar en qué medida el reconocimiento personal y/o social incide en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

d) Determinar en qué medida los beneficios econdémicos inciden en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

1.5. HIPOTESIS
1.5.1. Hipotesis general

Existe incidencia significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

1.5.2. Hipdtesis Especificas

a) Existe incidencia significativa de la significacion de tarea y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

b) Existe incidencia significativa de las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

c) Existe incidencia significativa del reconocimiento personal y/o social y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

d) Existe incidencia significativa de los beneficios econémicos y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

1.6. VARIABLES

Identificacion de variables:
- Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

- Variable Dependiente: Compromiso Organizacional



1.6.2. Caracterizacion de las variables:

- Satisfaccion laboral:
Para Gibson et al., (2011), “la satisfaccion laboral es lo que puede percibir la persona
en su empresa U organizacion, en como se siente el trabajador frente a su propio
trabajo, si esta le agrada o no; o qué tan conforme se puede sentir en su entorno
laboral”.

- Compromiso Organizacional:
Robbins (2009), menciona: “El compromiso organizacional es el grado en que un
colaborador acepta participar en cumplir las metas, valores y objetivos de su empresa,

sintiéndose identificado con ella misma”.

1.6.3. Definicion operacional de las variables

Variable Definicion conceptual Indicadores Escala de
medicion
Gibson, lvancevich y -Significacion Ordinal
VARIABLE Donnelly (2001), dice que “la _de tarea
INDEPENDIENTE: satisfaccién laboral es lo que -Condiciones de
Satisfaccion puede percibir la persona en trabajo
Laboral SuU empresa u organizacion, en — Reconocimiento

como se siente el trabajador

. e personal y/o
frente a su propio trabajo, si P 4

o ; . (1 social
es a]c e agrada o ndo, 0 qué an  _paneficios
conforme se puede econdmicos

sentir en su entorno laboral”.

Robbins (2009), define: “El.  -Compromiso Ordinal
VARIABLE compromiso organizacional  Afectivo

DEPENDIENTE: es el grado en que un

colaborador acepta participar -Compromiso de

Compromiso en cumplir las metas, valores ~ continuidad o

Organizacional y objetivos de su empresa, Permanencia
sintiéndose identificado con  -Compromiso
ella misma. Normativo




1.7.

1.8.

1.9.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION:

Las posibles limitaciones de investigacion guardaran relacion con la
aplicacion de los instrumentos en las distintas areas de la universidad, la cual debera
demandar atencion en plena jornada laboral, lo que estimamos poder superar
cualquier impase, las otras limitaciones que se mencionan en la reglamentacion de la
escuela de posgrado estaria centrado mayormente el factor tiempo disponible del

personal administrativo.

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION
Tipo de estudio: El presente estudio es basico, es decir la investigacion basica
0 pura tiene como finalidad la obtencion y recopilacion de informacién para ir
construyendo una base de conocimiento que se va agregando a la informacion previa

existente, (Hernandez et al.2014).

NIVEL DE INVESTIGACION
El presente estudio es de nivel explicativo. Los estudios explicativos van mas
alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones
entre conceptos, estan dirigidos a responder a las causas de los eventos fisicos o

sociales, (Hernandez et al., 2014).



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes de investigacion a nivel internacional

Vizcaino (2020), en su investigacion: “Analisis de la satisfaccion laboral y

compromiso organizacional en una empresa publica de servicio hospitalario”.

Tiene como objetivo analizar la satisfaccion laboral y el compromiso, se trata de
una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, corte
transversal, descriptivo, correlacional. Los resultados obtenidos reflejan que, el
nivel de satisfaccion no tiene relacion con el tiempo que el colaborador lleva en
la empresa; sin embargo, el compromiso organizacional si. Los hombres se
muestran mas satisfechos y comprometidos que las mujeres. EI compromiso que
predomina en la institucion es el afectivo. La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional presentan correlacion fuerte de 0,638, a mayor satisfaccion laboral,

mayor nivel de compromiso organizacional.

Salazar (2018) en su tesis Relacién entre Satisfaccion Laboral y Compromiso

Organizacional, un estudio en una entidad pablica ecuatoriana:

El proposito del estudio fue identificar si la variable Satisfaccion Laboral tiene
relacién sobre la variable Compromiso Organizacional. Es un estudio de enfoque
cuantitativo, de nivel relacional. Sus resultados fueron: El nivel de satisfaccion fue
del 70,96 % y el compromiso de 69,91 %. Existe correlacion entre ambas
variables. Como recomendacion general proponen un plan de accion de mediano

y largo plazo para potenciar los factores que fueron encontrados en el estudio.

Bazurto (2016), en su trabajo de investigacion: “Incidencia de la satisfaccion

laboral en el compromiso organizacional en una entidad publica ecuatoriana”.

Su objetivo general fue determinar la incidencia de la Satisfaccion Laboral en el
compromiso Organizacional en la entidad publica, se trata de un estudio de

enfoque cuantitativo, de tipo observacional, de disefio no experimental y de nivel



correlacional. Sus resultados fueron encontrar una correlaciéon muy baja de r<0,27,

significativa entre las variables de estudio.

Zurita et al., (2014), en el trabajo de investigacion titulado: “Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de
Granada, Espafia, 2014”.

El objetivo de la presente investigacion ha sido analizar la relacion entre las

variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El disefio del estudio

ha sido de tipo transeccional correlacional. Cumpliendo las expectativas, tras
realizar los andlisis correlacionales, se obtuvo una alta correlacion positiva entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Ademas, se comprob6 que no
habia diferencias significativas entre hombresy mujeres en cuanto a ambas
variables estudiadas. Se ha encontrado la influencia de la variable edad; concluye
que a medida que aumenta la edad los empleados estdn mas motivados para

implicarse en los trabajos que desarrollan. Ademas, la relacion entre edad y

satisfaccion es positiva a partir de intervalos de 31-40 afios, alcanzando el maximo

de satisfaccion en el intervalo previo a la jubilacion.

Gomez et al., (2013), con el estudio: “Satisfaccion laboral y compromiso en las
organizaciones de Rio Verde, S.L.P.”
El objetivo principal ha sido identificar la relacion que existe entre la satisfaccion
laboral comprendiendo sus tres dimensiones y el compromiso organizacional,
comprendiendo también tres dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo).
Es una investigacion descriptiva, correlacional, transversal ademas de enfoque
cuantitativo. Los resultados de la investigacion muestran que si existe relacion
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y relacion con todas

las dimensiones.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional
Diaz (2021), en su tesis: “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los

trabajadores obreros de una empresa contratista minera en Parcoy-La Libertad, 2021”
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El presente trabajo tuvo por objeto establecer la relacion entre la variable
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los obreros de una
contratista minera. Se trata de una investigacion de enfoque cuantitativa, basica,
descriptiva, correlacional, de disefio no experimental. Los resultados permiten
establecer que existe una correlacion significativa y positiva de efecto medio entre
las variables (coeficiente rho=,305**). Lo que permite concluir, que los
trabajadores se encuentran satisfechos y comprometidos de modo general con su
trabajo y con la organizacion, determinando que a niveles superiores de

satisfaccion corresponde mayor compromiso organizacional.

Mora (2021), en su investigacion: “Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional

del Personal Docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,

Pachacamac”.
Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Se trata de una investigacion
de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, con disefio no experimental. Se
concluyd, que existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional del personal docente de la Institucion Educativa N°
7102 San Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel de significancia
calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman tiene un
valor de 0,744,

Paredes (2019), en su tesis: “La Satisfaccion Laboral y su Incidencia en el
Compromiso Organizacional de los Colaboradores de una Cadena Hotelera de la Ciudad
de Cajamarca, 2018”.

Tiene como objetivo principal conocer si existe incidencia entre la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional en una Cadena Hotelera en la ciudad de

Cajamarca. Se trata de una investigacion de enfoque cuantitativo, basica y

relacional.

Los resultados muestran que existe una correlacion positiva entre la

satisfaccion y el compromiso organizacional; se obtuvo un R de Pearson = 0,783.
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2.1.3. Antecedentes de la investigacién a nivel regional
Chambi (2018), en la tesis denominada: “Relacion de La Motivacion Laboral con
El Compromiso Organizacional de Los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Paucarpata en el Afio 2018”.
Tiene como finalidad determinar el grado de relacién que existe entre la
Motivacion Laboral y el Compromiso Organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Paucarpata. Se trata de una investigacion de enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional, se utilizé el cuestionario de engagement
UWES de Hallberg Ulrika E., Schaufeli Wilmar (1999), siendo sus resultados con
indices de correlacion que oscilan entre 0,687 y 0,876, y de confiabilidad

empleando el estadistico Alpha de Cronbach, de 0,896.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Variable satisfaccion laboral
2.2.1.1.Definiciones:

Segun Robbins & Judge (2013) precisa:

Cuando se habla de las actitudes de los empleados en general se hace referencia a
la satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de
trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con nivel de
satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras

que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos”(p.74).

Para Chiavenato (2009), indica: “Es una consecuencia de las recompensas y las
sanciones ligadas al desempefio. La persona puede estar satisfecha o insatisfecha con su

comportamiento, con su desempefio y con las reglas para conseguir recompensas”(p.240).

Otra teoria es el modelo caracteristico del trabajo de Delobelle et al. (2011). Esta
teoria sostiene que:

La satisfaccion laboral ocurre cuando el ambiente de trabajo se enfoca en

caracteristicas intrinsecamente motivadoras. Afirma ademas que cinco

dimensiones centrales de un trabajo conducen a varios estados psicoldgicos

diferentes, uno de los cuales es la satisfaccion laboral. Las cinco dimensiones
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principales de la satisfaccion en el trabajo incluyen variedad de habilidades,

identidad de tareas, significado de tareas, autonomia y retroalimentacion.

Ademas, existe la Teoria Dual o de los Dos Factores de Herzberg (1967), la cual
sefiala que;

Las personas tienen dos tipos de necesidades, las cuales se satisfacen de diferentes
maneras, la primera de ellas, las necesidades de higiene, estan relacionadas con
las condiciones fisicas y psicoldgicas del ambiente del trabajo, las cuales se
satisfacen con los Ilamados factores “higienizadores” o “insatisfactores”
relacionados con el contexto o el ambiente en el que debe ser realizado el trabajo,
tales como el tipo de supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones
fisicas del trabajo, el salario, la seguridad del puesto entre otros (factores
extrinsecos)”.

De otra parte, se encuentran las necesidades motivadoras relacionadas con
las necesidades de orden superior de acuerdo a la teoria de Maslow, las cuales se
satisfacen con los denominados factores motivadores o satisfactores relacionados
con la naturaleza del trabajo en si mismo tales como los logros alcanzados, el
reconocimiento, la responsabilidad, posibilidades de crecimiento entre otros

(factores intrinsecos).

Segun Hertzberg et al. (1959), “la satisfaccion laboral deriva de la presencia de los
factores motivadores, y su ausencia produce un estado satisfaccion similar al que produce
la presencia de los factores extrinsecos, los cuales se encargan de la reduccion o

eliminacion de la insatisfaccion”.

2.2.1.2. Modelos y teorias de satisfaccion laboral
a) La Teoria de la jerarquia de las necesidades segun Maslow

Esta teoria manifiesta que la motivacion de una persona hacia algo proviene de si
misma y es por eso que las necesidades difieren entre individuos. Sin embargo, hay cinco

niveles de necesidades que deben ser satisfechas por el individuo para sentir la mayor
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satisfaccion esperada. Las necesidades estan organizadas de acuerdo con su importancia
respecto a la conducta humana, de tal manera que en la base estan las necesidades basicas
y en la cuspide las sofisticadas e intelectuales. Para avanzar al siguiente nivel de

necesidades, el anterior debe estar satisfecho Franklin & Krieger (2011).

- Fisioldgicas: Son las necesidades innatas y elementales que deben ser satisfechas de
manera ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo, tales como
hambre, sed, refugio y sexo. Su caracteristica es la urgencia.

- Seguridad: Incentivan a las personas a protegerse o huir de un peligro fisico o
psicoldgico.

- Sociales: Tienen que ver con la interaccién que se mantiene entre individuos, la
participacion y aceptacion dentro de los grupos.

- Aprecio: Se relacionan con la manera en que el individuo se ve a si mismo y su
autovaloracion, lo cual le genera confianza en si mismo.

- Autorrealizacién: Se centran en el potencial y desarrollo continuo del individuo.
Estas necesidades se satisfacen por recompensas que la persona se da a si misma de
forma intrinseca. Estas necesidades son insaciables porque el individuo siempre querra

conseguir mas y mas de lo que va alcanzando.

b) Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria se basa en el ambiente externo al individuo, por lo cual, la relacion de
la persona con su trabajo debe ser buena para que la actitud que refleje al mismo le
permita lograr sus objetivos, pues de la actitud que tenga hacia el trabajo dependera que
se obtenga éxito o fracaso Franklin & Krieger (2011).

Como manifiesta los autores la motivacion depende de dos factores:

- Higiénicos: Se denominan asi porque cumplen una funcion preventiva, es decir, si
estos son Optimos evitan la insatisfaccion, pero no generan mayor satisfaccion,
mientras que, si no se evidencian, esto provocara que la insatisfaccién aumente. Estos
factores se refieren al entorno del puesto de trabajo, pues involucra aspectos como el

salario, beneficios, politicas de la empresa, supervision, clima, etc.
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Motivacionales: Hacen referencia al contenido del puesto, las tareas,
responsabilidades y obligaciones que lo involucran. Estos factores generan
satisfaccion duradera que a su vez provoca mayor productividad. Estos factores
involucran sentimientos de desarrollo y reconocimiento que se manifiestan en la
ejecucion del trabajo. Estos son denominados factores de satisfaccion porque cuando
son optimos aumentan la satisfaccion y cuando son inexistentes la reducen.

En resumen, esta teoria indica que la satisfaccion en el puesto depende del
contenido y las actividades desafiantes. La insatisfaccion en el puesto es funcion del

ambiente externo que se relaciona.

Teoria de motivacion de Victor H. Vroom
Esta teoria se enfoca en la motivacion para producir y plantea tres factores que

determinan esta motivacion en cada individuo Franklin & Krieger (2011). Estos son:

Expectativas: Involucra el deseo de lograr los objetivos individuales.

Recompensas: Relacion entre el logro de objetivos y la productividad, es decir que
el salario percibido y la fuerza de trabajo reflejada en la produccion. Relacién entre
expectativas y recompensas: Capacidad para influir en el nivel de productividad.

d) Teoria de la Autodeterminacion de Edward Deci.

Este es un enfoque de la motivacion humana y la personalidad, dentro del cual
se mencionan tres necesidades que facilitan el crecimiento, la integracion, el desarrollo
social y el bienestar personal. Cuando estas necesidades estan cubiertas el individuo se

siente motivado para brindar mayor productividad en su trabajo.

Necesidad de ser competente: Entrenar y perfeccionar las habilidades individuales
genera mayor control de las acciones.

Necesidad de relacionarse: Mantener relaciones interpersonales promueve la
interaccion entre individuos por medio de la empatia.

Necesidad de autonomia: Tomar decisiones propias proporciona mayor desarrollo

personal.
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(Ryan & Deci, 2000), destacaron “que las experiencias de los empleados de
satisfaccion de las necesidades de autonomia, competencia y el relacionarse en el lugar
de trabajo predecian su desempefio y bienestar en el trabajo”.

e) Teoria de la existencia, relacion y progreso (ERG)

f)

Esta teoria fue planteada por (Clayton, 1998), en base a la teoria motivacional.
Este autor plantea que los individuos tienen que satisfacer tres necesidades para sentirse

bien consigo mismo y agrega otras ideas que dan paso a la Teoria ERG.

Existencia:  Hace referencia a las necesidades fisiol6gicas que permiten la
supervivencia del individuo.

Relacion: Se refiere a aspectos de interaccion social.

Progreso: También denominado crecimiento y que se enfoca en la autorrealizacion

planteada por Maslow (Monroy & Séez, 2012).

Teoria de las tres necesidades de McClelland
David McClelland (citado en Chang 2010, plantea tres necesidades que deben

ser satisfechas para lograr la motivacion del individuo.

Necesidad de logro: Deseo de obtener el éxito y perfeccionar las actividades
cotidianas. Las personas buscan situaciones donde puedan mejorar a través de la
retroalimentacion, se les asigne responsabilidades y metas u objetivos que sean
desafiantes para ellas.

Necesidad de poder: Deseo de las personas por tener control sobre los demas e influir
en su comportamiento. Aqui los individuos se motivan al tener tareas competitivas,
pues buscan el prestigio y reconocimiento dentro de su grupo.

Necesidad de afiliacion: Hace referencia a la creacion de relaciones con otros
individuos. Su objetivo es obtener aceptacion, pertenencia y afiliacion de un grupo.
Por lo tanto, hay mayor interés en actividades que permitan la colaboracion y

cooperacion del grupo para conseguir una meta (Chang, 2010).
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2.2.1.3. Dimensiones de la Satisfaccion laboral:
a. Dimensiones de satisfaccion laboral segun Locke
Tomando como referencia el modelo multidimensional, Locke (1976), afirmé que

existen hasta nueve dimensiones de la satisfaccién laboral

Dimensiones de la satisfaccion laboral
1) Satisfaccion con el trabajo
2) Satisfaccion con el sueldo
3) Satisfaccidn con las promociones
4) Satisfaccién con el reconocimiento de los demas
5) Satisfaccion con los beneficios
6) Satisfaccion con la supervision
7) Satisfaccion con los compafieros de trabajo
8) Satisfaccidn con las condiciones de trabajo

9) Satisfaccion con la organizacién y con la direccion
Fuente: Cascio y Guillén, 2010; Cavalcante, 2004.

b. Dimensiones de satisfaccidn laboral segun Peiro:

Por su parte, Peird (1988), considerd las dimensiones planteadas por Locke,
agrupandolas en eventos o condiciones (intrinsecos al trabajo) que causan la satisfaccion
laboral y agentes que hacen posible la existencia de los eventos anteriores sefialados y las

agrupd en cinco dimensiones como se muestra Visto la tabla 3.

Dimensiones de la satisfaccion laboral Peird (1984)
1) Satisfaccion con el trabajo mismo

2) Compensacién y beneficios

3) Las condiciones de trabajo o ambiente fisico

4) Relacion con la direccion o supervision

5) Participacion en toma de decisiones.

Las cinco dimensiones de la satisfaccion laboral propuestas por Peird estan

relacionadas con los siguientes aspectos:
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Satisfaccion intrinseca: “Esta vinculada con las satisfacciones que brinda el trabajo
por si mismo, con las oportunidades que este brinda de realizar aquello que gusta o
en lo que se destaca, y con los objetivos, las metas y la produccién por alcanzar”
(Peiro, 1988).

Satisfaccion con las prestaciones: “Se refiere al grado de cumplimiento de la
empresa respecto de los convenios, la forma en que se desarrolla la negociacion, el
salario recibido, las oportunidades de promocion y las de formacion” (Peiro, 1988).
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: Esta relacionada con la limpieza, la
higiene y la salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion en el entorno
fisico, y el espacio en el lugar de trabajo.

Satisfaccion con la supervision: “se refiere a la forma en que los superiores juzgan
la tarea, la supervision recibida, la proximidad y la frecuencia de supervision, el apoyo
recibido de los superiores, las relaciones personales con los superiores, y la igualdad
de trato recibida de la empresa” (Peiro, 1988).

Satisfaccion con la participacion: Esta vinculada con la satisfaccion con la
participacion en las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o seccion, y con

la propia tarea.

c.-Las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral segun Palma:

Para (Palma, 2006), denomina a sus dimensiones factores componentes de

Satisfaccion:

Significancia de la tarea: Disposicion al trabajo en funcion a atribuciones asociadas
a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte
material. Ejemplo: La tarea que se realiza es tan valiosa como cualquier otra.
Condiciones de trabajo: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad
laboral. Ejemplo: La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable.
Reconocimiento personal y/o social: Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados directos. Ejemplo: Siento que

recibo de parte de la empresa” maltrato”.
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Beneficios econdmicos: Disposicion al trabajo en funcidn a aspectos remunerativos
o0 incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. Ejemplo:

Me siento mal con lo que gano.

2.2.1.4. La satisfaccion y la insatisfaccion laboral:

Mencionado por: Robbinsy Judge (2013, pp. 84-85), a continuacion, se

describen los resultados mas especificos:

Satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo: “Como muchos estudios han
concluido, es probable que los trabajadores felices sean mas productivos. No obstante,
algunos investigadores solian creer que era un mito la relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio en el trabajo. Pero una revision de 300 estudios sugirié que la
correlacion es alta. Conforme se pase del nivel del individuo al de la organizacion,
también se encontraran razones que apoyan la relacion entre la satisfaccion y el
desempefio”. Las empresas que tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas
eficaces que aquellas con pocos empleados satisfechos.

La satisfaccion y el CCO: “Parece logico que la satisfaccion laboral deberia ser un
determinante fundamental para el comportamiento de ciudadania organizacional
(CCO) de los empleados. Los trabajadores satisfechos son méas proclives a hablar en
forma positiva acerca de su organizacion, ayudar a otros a ir mas alla de las
expectativas normales de su puesto, quiza porque desean ser reciprocos en cuanto a
sus experiencias positivas”. En congruencia con dicha posicién la evidencia sugiere
que la satisfaccion laboral tiene una correlacion moderada con el CCO, de modo que
los individuos més satisfechos con su empleo son mas proclives a lograr un
comportamiento de ciudadania organizacional.

Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente: Existe una relacion de la satisfaccion
del trabajador con la del cliente, toda vez que los empleados satisfechos incrementan
la satisfaccion y lealtad de los clientes.

La satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de trabajo: “La insatisfaccion
laboral y las relaciones antagdnicas con los colegas de trabajo precisan muchos
comportamientos que las organizaciones consideran indeseables, como intentos de

sindicalizacién, hurtos en el trabajo, socializacion indebida e impuntualidad. Los
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investigadores afirman que dichos comportamientos son indicadores de un sindrome
méas amplio denominado” Comportamiento desviado en el lugar de trabajo” (o

conducta contraproducente o apatia de los trabajadores).

2.2.2. Variable compromiso Organizacional
2.2.2.1. Definiciones

Para Robbins y Judge (2013), indica:

“En el comportamiento organizacional un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas, y desea continuar perteneciendo en ella”.
Asimismo, menciona que los modelos tedricos proponen que los trabajadores
comprometidos son menos proclives al aislamiento laboral, incluso si se sienten
insatisfechos, ya que tienen un sentimiento de lealtad organizacional.

De otra parte, los individuos que no estan comprometidos, que sienten menos
lealtad hacia la organizacion, tienen a exhibir niveles menores de asistencia laboral en
general, sigue indicando que parece incluso si los empleados no se sienten contentos con
su trabajo, si estan lo suficientemente comprometidos se muestran dispuestos a hacer

sacrificios por la organizacion. (Robbins & Judge 2013).

Arias (1991), “sefiala que el Compromiso Organizacional puede ser entendido

como un deber moral adquirido hacia una persona o institucion”.

Hellriegel, Slocum 'y Woodman (1999, p. 56), definen  Compromiso
Organizacional como:

“La intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion, el compromiso organizacional se caracteriza por la creencia y aceptacion
de las metas y los valores de la organizacion; disposicion a realizar un esfuerzo importante

en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion”.

Guillén y Guil(2000), quienes consideran que el Compromiso Organizacional se
ubica como resultado de las actitudes laborales del sujeto, y el estudio de estas pueden
ayudar a predecir, modificar y/o controlar el comportamiento humano en los distintos

contextos en los que este se produce.
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Robbins (1999), quien indica que el compromiso organizacional, es una de tres
tipos de actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo, y lo define como el
estado en el cual un sujeto se identifica con las metas de la organizacién y desea

mantenerse en ella como uno de sus miembros.

Ruiz de Alva (2013), considera que:

“La teoria relacionada al compromiso organizacional viene siendo estudiada
debido al valor que representa para las organizaciones. Es por ello, que diversos autores
han establecidos ciertos criterios relacionados a esta teoria, en donde centran su atencién
en dos factores importantes: EI compromiso y la motivacién de los empleados™.

Por lo cual hacen referencia a que el compromiso es una decision personal que
asume un trabajador, de acuerdo al trabajo que desempefia y a la motivacion que tenga,
lo cual implica potenciar la comunicacion interna, para mejorar el nivel de compromiso

en la organizacion.

De igual manera, el tema del compromiso organizacional ha sido estudiado en
paises desarrollados, debido a que muchas organizaciones han optado por el trabajo
temporal, lo cual en muchos casos genera un compromiso disminuido por los trabajadores,
que no se sienten seguros en dicha compafiia. Percibiendo pocas oportunidades y por ende

un compromiso menor hacia la organizacion (Arias et al., (2003).

Asimismo, tltimamente hablar de compromiso es hablar del engagement. Este es
un término del que muchos hablan, pero pocos entienden. Sin embargo, el engagement
puede ser conceptualizado como un estado psicoldgico positivo que se determina por altos
niveles de energia, vigor, dedicacion y entusiasmo por el trabajo. Esto permite que los
empleados estén satisfechos dentro de la organizacién, lo cual se vera reflejado en el trato

con el cliente (Salanova & Schaufeli,2018).

El inicio de este término aun sigue en discusion, pero diversos estudios respaldan
que su uso se remonta a finales de los afios 90 por la empresa Gallup, que gozaba de gran

éxito en aquellos afios. Cabe mencionar, que en algunos casos los términos engagement
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del empleado y engagement en el trabajo se utilizan como sin6nimos, sin embargo, se opta
por la Ultima estar mas definida. Actualmente la incorporacion del engagement es

importante para la elaboracidn y disefio de practicas y politicas de RRHH (Berardi , 2015).

Las investigaciones relacionadas al engagement han ido en aumento, existiendo
mas de 65.000 articulos relacionados con esta variable, muchos de los hallazgos concluyen
en que el uso del engagement tiene por objetivo lograr que los trabajadores se sientan mas
comprometidos en su labor, obteniendo como beneficio el aumento en la rentabilidad de

la empresa, y la retencion de los empleados (Cumpa, 2015).

2.2.2.2. Dimensiones del compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1993), proponen una conceptualizacion del compromiso
organizacional dividido en tres componentes: Afectivo, de continuidad y normativo; de
esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el
deber de permanecer en la organizacion.

- Compromiso afectivo:” (Deseo), se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacién, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

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

- Compromiso normativo: (Deber), es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a
la organizacidn, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de

compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como
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efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado
una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador”.

Por lo cual el compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes
de los empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser
parte de la organizacion a la que pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse la
camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio para
las organizaciones, ya que significa contar con personas comprometidas, trabajando no
solo por alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la organizacion en

general.

2.2.2.3. Dimensiones de Utrech - Work Engagement scale -S

Para medir el engagement, Schaufeli et al. (2001), desarrollaron un instrumento
denominado Utrech Work Engagement Scale en las versiones para trabajadores (uwes) y
estudiantes (uwes-s). La escala inicial incluy6 24 items, distribuidos en las siguientes
dimensiones: Vigor (nueve items), dedicacién (ocho items) y absorcion (siete items).

2.3.  DEFINICION DE TERMINOS

- Busqueda de la efectividad organizacional. “Con el fin de mejorar su efectividad,
las empresas estan modificando sus estructuras organizativas y sistemas de trabajo
para dotar de mayor autonomia a sus trabajadores en la toma de decisiones y resolucion
de problemas que les afectan, una de las formas de llevar esto a cabo es la implantacion
de formas de trabajo colaborativo”.

- Comportamiento organizacional. “Materia que busca establecer en qué forma
afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas
dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las actividades
de la empresa”.

- Compromiso con el trabajo. “Puede definirse como el grado en el cual una persona
se identifica con su trabajo, participa activamente en €l y considera su desempefio

importante para la valoracion propia”.
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Compromiso organizacional.” Es el grado en el que un empleado se identifica con
la organizacion y desea seguir participando activamente en ella. Se refiere a que el
empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos y que estd metido en ello como
cualquier otro que labora ahi, es decir a identificarse con el servicio de la persona a la
organizacién y el compromiso con el trabajo a identificarse con su labor especifica”.
Concepto de organizacion. “La organizacion es una unidad social coordinada,
consciente, compuesta por dos personas 0 mas, que funciona con relativa constancia
a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes, segun esta definicién, las
empresas productoras y de servicios son organizaciones, como también lo son
escuelas, hospitales, iglesias, unidades, militares, tiendas minoristas, departamentos de
policia y los organismos de los gobiernos locales, estatales y federal, las personas que
supervisan las actividades de otras, que son responsables de que las organizaciones
alcancen estas metas, con sus administradores”.

Eficiencia. “Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos
para lograr un mismo objetivo, o, al contrario, cuando se logran mas objetivos con los
MIiSmOoSs 0 Menos recursos”.

Eficaz. “Ser eficaz es conseguir metas y objetivos propuestos, independientemente
del uso que se les haya dado a los recursos”.

Involucramiento con el trabajo. “Es el grado en que los empleados se sumergen en
sus labores, invierten tiempo y energia en ellos y conciben el trabajo como parte
central de su existencia, mide el grado, en el que la persona se valora a si mismo a
través de la identificacion socioldgica en su puesto dentro de la empresa, a los
trabajadores plenamente identificados realmente les importa el trabajo que realizan”.
Relaciones interpersonales. “Es la percepcion por parte de los integrantes de la
institucion acerca de la existencia de un grato ambiente de trabajo y de Optimas
relaciones sociales entre los miembros de la comunidad educativa”.

Satisfaccion laboral. “Actitud general de un individuo hacia su empleo”.
Satisfaccion en el trabajo. “Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables
o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo, es la actitud que un

empleado asume respecto a su trabajo, de forma légica aquellas personas que obtienen
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un alto nivel de satisfaccidn con sus actividades establecen actitudes muy positivas y
benéficas™.
- Satisfaccion. “Actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta

basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo”.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 CARACTERIZACION O TIPO DEL DISENO

La investigacion es de tipo basico,” porque busca el conocimiento puro por medio
de la recoleccion de datos, de forma que afade datos que profundizan cada vez los
conocimientos, ya existidos en la realidad, se construye a base de esto un mayor
conocimiento en sus hipotesis, teorias y leyes” (Hernandez et al.2014).

Segun Kerlinger & Lee (1998), “se trata de un disefio no experimental, ya que se
trata de “una indagacion empirica y sistematica, en la cual el cientifico no tiene el control

directo sobre las variables independientes”.

3.2 POBLACION Y/O MUESTRA DE ESTUDIO

3.2.1 Poblacion

La poblacion de estudio estara compuesta por los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Regidn Tacna, 2022.
3.2.2 Muestra

Para la determinacion optima de la muestra se utilizara la férmula estadistica,
considerando un margen de error del 5 % y 95 % del nivel de confiabilidad, ya que se
trata de contar con una muestra representativa de la poblacion para obtener en la

investigacion resultados aceptables:

Donde:
N=Poblacion 308 trabajadores
I= Margen de error 5
Z= Nivel de confianza 95 =1,96



(Considerando la probabilidad de que el 50 % no posea las
mismas caracteristicas)
Q= Variabilidad 50

Entonces la muestra es de 172 trabajadores administrativos.

3.2.3 Criterio de Inclusion
- Personal de ambos sexos

- Personal nombrado y contratado.

3.2.4 Criterios de Exclusién
- Personas que no deseen participar de la investigacion

- Personas que estén de vacaciones, licencias y otros.

3.3 ACCIONES Y ACTIVIDADES PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO
Para la ejecucion del proyecto se procedera a realizar las tareas pertinentes, como
la recoleccion de los datos en base a las variables de estudio, se ejecutara el procesamiento
de datos, en base a los instrumentos de las variables de estudio, se analizara los resultados
en base a las variables, dimensiones e indicadores, se ejecutara la contrastacion de la

hipétesis, asi como la discusion de resultados y las conclusiones y recomendaciones.

3.4 MATERIALES Y/O INSTRUMENTOS
En el presente trabajo de investigacion se usard como técnica la encuesta y como
instrumentos los cuestionarios. Siendo los instrumentos ya validados y corresponden a

sus autores segun la descripcion de las fichas que aparecen a continuacion:

Ficha técnica para la variable Satisfaccion Laboral

Nombre : Escala Satisfaccion Laboral (SL_SPC)
Autora : Sonia Palma Carrillo (2006)
Procedencia : Peru

Administracion > Individual o colectiva

Duracion de prueba : 15 minutos en forma fisica
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Significacion : Factores componentes
-Significacion de tarea

-Condiciones de trabajo

-Reconocimiento personal y/o social

-Beneficios econémicos

Ficha técnica Para la variable Compromiso Organizacional

Nombre : Cuestionario de Compromiso Organizacional
Autora . (Meyer & Allen, 1993)

Procedencia : Portugal

Administracion > Individual o colectiva

Duracion de prueba : 15 minutos en forma fisica
Dimensiones . Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad o

permanencia, Compromiso normativo.

3.5 TRATAMIENTO DE DATOS (ANALISIS ESTADISTICO)

Se desarrollaran varias actividades, como el analisis de datos, que incluye varias
técnicas: Tablas de frecuencias y figuras estadisticas, estadistica descriptiva e inferencial
segun corresponda a cada variable y en funcidn a la base de datos que se obtenga del uso

de los cuestionarios.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE FIABILIDAD
Para la confiabilidad o fiabilidad de los instrumentos aplicados se ha hecho uso de
una de las herramientas usados para estos fines denominadas Alpha de Cronbach, cuya

valoracion fluctda entre - 1 y 1 como se muestra visto la tabla siguiente:

Tabla 1
Escala de Alpha de Cronbach
ESCALA SIGNIFICADO
-1a 0 No es confiables
0,01-0,49 Baja Confiabilidad
0,50 -0,69 Moderada Confiabilidad
0,70-0,89 Fuerte Confiabilidad
0,90 - 1,00 Alta Confiabilidad

4.1.1. Aplicacion de coeficiente de Alpha de Cronbach
Consiste en la aplicacion del coeficiente de Alpha de Cronbach. Para dicho célculo
se ha hecho uso del SPSS IBM 25, sin reducir ningun elemento; es decir de una sola

medida, se presentan a continuacion:

Tabla 2
Alpha de Cronbach de Satisfaccion Laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,967 27

Interpretacion:
Visto la tabla 2 el coeficiente alfa de Cronbach tiene el valor de 0,967, lo cual significa
que el instrumento aplicado a la variable “Satisfaccion laboral” al personal administrativo

de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, es de alta confiabilidad.



Tabla 3
Alpha de Cronbach de Compromiso Organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,967 18

Interpretacion:

Visto la tabla 3 el coeficiente alfa de Cronbach tiene el valor de 0,967, lo cual significa
que el instrumento aplicado a la variable “Compromiso Organizacional al personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, es de alta
confiabilidad.

4.2. CORRELACIONES- PRUEBAS DE NORMALIDAD
Con el proposito de conocer el comportamiento de los datos de las variables de
estudios, y determinar la estadistica descriptiva e inferencial, se hace uso de la prueba de

normalidad Kolmogdrov-Smirnov.

4.2.1. Variable 01: Satisfaccion laboral

Tabla 4
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para la variable Satisfaccion Laboral

Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra SATISFACCION LABORAL
N 172
Parametros normales? Media 1,9535
Desv. Desviacion 0,54947
Méximas  diferencias Absoluta 0,359
EXUremnas Positivo 0,338
Negativo -0,359
Estadistico de prueba 0,359
Sig. asin. (bilateral)® <0,001
Sig. Monte Carlo (bilateral)® Sig. 0,000
Intervalo de confianza al Limite inferior 0,000
99% Limite superior 0,000
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a. La distribucion de la prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 299883525.

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Ho: El conjunto de datos de la variable se ajusta a una distribucion normal

H1: El conjunto de datos de la variable no se ajusta a una distribucién normal

Dado que el valor p (0,000), es menor que el nivel de significancia sig. (0,05) es
probable que se rechace la hip6tesis nula. Por lo tanto, con un margen de error del 5 % se
concluye que la distribucion de los datos de la variable Satisfaccion Laboral no se ajustan

a una distribucion normal, por consiguiente se trata de una variable cualitativa.

4.2.2.Variable 02: Compromiso Organizacional
Tabla 5
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para la variable Compromiso

Organizacional

COMPROMISO
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra ORGANIZACIONAL
N 172
Parametros normales? Media 1,8314
Desv. Desviacion 0,58295
Maximas diferencias extremas Absoluta 0,346
Positivo 0,287
Negativo -0,346
Estadistico de prueba 0,346
Sig. asin. (bilateral)® <0,001
Sig. Monte Carlo (bilateral)® Sig. 0,000
Intervalo de confianza al 99% Limite inferior 0,000
Limite superior 0,000

a. La distribucion de la prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 2000000.

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos
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Ho: El conjunto de datos de la variable se ajusta a una distribucion normal
H1: El conjunto de datos de la variable no se ajusta a una distribucién normal

Dado que el valor p (0,000), es menor que el nivel de significancia sig. (0,05) es
probable que se rechace la hipdtesis nula. Por lo tanto, a un margen de error del 5% se
concluye que la distribucion de los datos de la variable Compromiso Organizacional no

se ajustan a una distribucion normal, por consiguiente, se trata de una variable cualitativa.

4.2.3. Andlisis Descriptivo
A continuacion, se desarrolla el analisis descriptivo para cada una de las variables

independiente y dependiente, con sus dimensiones, en esta seccion se presentan, analizan

y discuten los resultados producto de la recoleccion de datos. Esto es:

4.2.3.1. Andlisis de la variable 01: Satisfaccién laboral

Tabla 6
Satisfaccion laboral

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido

Vélido  INSATISFACCION 30 17,4 17,4
SATISFACCION MEDIA 120 69,8 69,8
SATISFACCION 22 12,8 12,8

Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region

Tacna, 2022.
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Figural
Satisfaccion laboral
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Interpretacion
Visto la tabla 6, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Satisfaccion

Laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Regién Tacna, 2022.

Del 100 % de los usuarios encuestados, el 69,77 % refiere que la Satisfaccion Laboral es
de nivel medio. Asimismo, el 17,44 % de los encuestados indica que existe
“Insatisfaccion” y el 12,79 % manifiesta que existe satisfaccion.

En consecuencia, la gran parte del personal administrativo de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, encuestados, perciben un nivel medio de

Satisfaccion Laboral, tal como se presenta visto la tabla 6.
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a) VARIABLE 1: Compromiso Organizacional

Tabla 7
Compromiso organizacional

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Valido Inadecuado 45 26,2 26,5
Medianamente adecuado 108 62,8 63,5
Adecuado 17 9,9 10,0
Total 170 98,8 100,0

Perdidos Sistema 2 1,2

Total 172 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022

Figura 2
Compromiso organizacional
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Interpretacion

Visto la tabla 7, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Compromiso
Organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Regién Tacna, 2022.

Del 100 % del personal encuestado, el 63,37 % percibe un compromiso medianamente
adecuado. Asimismo, el 26,74 % del personal encuestado, perciben un nivel inadecuado,
y un 9,88 % manifiesta que el Compromiso Organizacional es el adecuado.

En consecuencia, la gran parte del personal administrativo de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, encuestados, percibe un Compromiso

Organizacional, medianamente adecuado, como se muestra Visto la tabla 7.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccion Laboral

DIMENSION (1): Significacion de la tarea

Tabla 8
Dimensién significacion de la tarea

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Vélido Insatisfecho 42 24,4 24,4
Medianamente Satisfecho 68 39,5 39,5
Satisfecho 62 36,0 36,0
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.
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Figura 3
Dimension significacion de la tarea
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Fuente: Tabla 8

Interpretacion
Visto la tabla 8, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Satisfaccion

Laboral en su dimension Significacion de la tarea aplicada al personal administrativo de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Del 100 % de los usuarios encuestados, el 39,53 % aprecian en cuanto a la significacion
de la tarea un nivel de “medianamente satisfechos”. Asimismo, el 36,05 % del personal
encuestados se encuentran “Satisfechos” y un 24,42 % se encuentran insatisfechos.

En consecuencia, en un nivel medio del personal administrativo de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, se encuentran satisfechos, tal como se

presentan en la tabla 8.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccion Laboral
DIMENSION (2): Condiciones de trabajo

Tabla 9
Dimension condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

Vélido  Insatisfecho 30 17,4 17,4
Medianamente Satisfecho 128 74,4 74,4
Satisfecho 14 8,1 8,1
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Figura 4
Dimension condiciones de trabajo
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Interpretacion
Visto la tabla 9, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Satisfaccion

Laboral en su dimension “Condiciones de trabajo” aplicada al personal administrativo de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Del 100 % de los usuarios encuestados, el 74,42 % manifiesta en cuanto a las condiciones
de trabajo estar “Medianamente satisfechos”. Asimismo, el 17,44 % del personal
encuestado indica estar “insatisfechos” y un 8,14 % manifiestan estar “Satisfechos”.

En consecuencia, la mayoria del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, se encuentra medianamente satisfechos, tal como

se presenta visto la tabla 9.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccion Laboral
DIMENSION (3): Reconocimiento personal y/o social

Tabla 10
Dimensidn reconocimiento personal y/o social

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje vélido

Vilido Insatisfecho 49 28,5 28,5
Medianamente Satisfecho 108 62,8 62,8
Satisfecho 15 8,7 8,7
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Regién
Tacna, 2022.
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Figura 5
Dimension reconocimiento personal y/o social
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Fuente: Tabla 10

Interpretacion
Visto la tabla 10, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Satisfaccion

Laboral en su dimension “Reconocimiento personal y/o Social” aplicada al personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Regién Tacna, 2022.
Del 100 % de los usuarios encuestados, el 62,79 % refiere que en cuanto Reconocimiento
personal y/o Social estdn medianamente satisfechos. Asimismo, el 28,49 % del personal
encuestado esta insatisfecho y un 8,72 % manifiesta estar satisfecho.

En consecuencia, la mayoria del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Regién Tacna, 2022, en cuanto a la dimensién reconocimiento

personal se encuentran medianamente satisfechos, tal como se presenta Visto la tabla 10.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccion Laboral
DIMENSION (4): Beneficios economicos

Tabla 11

Dimension Beneficios econdmicos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Vélido Insatisfecho 26 15,1 15,1
Medianamente Satisfecho 126 73,3 73,3
Satisfecho 20 11,6 11,6

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Figura 6
Dimension beneficios econdmicos
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Interpretacion

Visto la tabla 11, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Satisfaccion
Laboral en su dimension “Beneficios econdmicos” aplicada al personal administrativo de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Del 100 % de los usuarios encuestados, el 73,26 % refiere que la dimension “Beneficios

econdmicos” estdn medianamente satisfechos. Asimismo, el 15,12 % del personal
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administrativo encuestado indica que esta insatisfecho y un 11,63 % manifiestan que esta
satisfecho.

En consecuencia, la mayoria del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, en cuanto a la dimension Beneficios econdmicos

se encuentran medianamente satisfechos, tal como se presentan visto la tabla 11.

b) VARIABLE DEPENDIENTE: Compromiso Organizacional
DIMENSION (1): Compromiso afectivo

Tabla 12
Dimension compromiso afectivo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Valido  Inadecuado 42 24,4 24,4
Medianamente adecuado 113 65,7 65,7
Adecuado 17 9,9 9,9
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Figura 7
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Interpretacion

Visto la tabla 12, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Compromiso
Organizacional en su dimension “Compromiso afectivo” aplicada al personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
Del 100 % de los usuarios encuestados, el 65,70 % refiere en cuanto al compromiso
afectivo es medianamente adecuado. Asimismo, el 24,42 % del personal encuestado
indica que es inadecuado y un 9,88 % manifiesta que es adecuada.

En consecuencia, la mayoria del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, en cuanto a la dimensiéon Compromiso afectivo

se encuentran medianamente satisfecho, tal como se presentan Visto la tabla 12.

VARIABLE DEPENDIENTE: Compromiso Organizacional
DIMENSION (2): Compromiso de continuidad

Tabla 13
Dimension Compromiso de Continuidad

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Valido  Inadecuado 44 25,6 25,6
Medianamente adecuado 109 63,4 63,4
Adecuado 19 11,0 11,0
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.
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Figura 8
Dimension Compromiso de Continuidad
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Fuente: Tabla 13

Interpretacion

Visto la tabla 13, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Compromiso
Organizacional en su dimensién “Compromiso de continuidad o permanencia” aplicada
al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Del 100 % del personal encuestados, el 63,37 % refiere en cuanto a la dimension
compromiso de continuidad es medianamente adecuada. Asimismo, el 25,58 % del
personal encuestado indica que es inadecuado y un 11,05 % manifiesta que es adecuado.
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VARIABLE DEPENDIENTE: Compromiso Organizacional
DIMENSION (3): Compromiso normativo

Tabla 14
Dimension Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido  Inadecuado 22 12,8 12,8
Medianamente adecuado 133 77,3 77,3
Adecuado 17 9,9 9,9
Total 172 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022

Figura 9
Dimension compromiso normativo
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Interpretacion

Visto la tabla 14, se presentan los resultados del cuestionario de la variable Compromiso
Organizacional en su dimension “Compromiso normativo” aplicada al personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
Del 100 % del personal encuestados, el 77,33 % refiere en cuanto a la dimension
compromiso normativo es medianamente adecuada. Asimismo, el 12,79 % del personal
encuestado indica que es inadecuado y un 9,88 % manifiesta que es adecuado.

En consecuencia, la mayoria del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022, en cuanto a la dimension Compromiso

normativo se encuentra medianamente adecuado, tal como se presenta Visto la tabla 14.

4.3. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

4.3.1.Comprobacion de la primera Hipdtesis

a) Hipotesis estadistica

Ho: No existe incidencia significativa de la significacion de tarea y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Hi: Existe incidencia significativa de la significacion de tarea y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta H1 y se rechaza Ho.

¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Spearman
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Tabla 15

Correlaciones significacion de la tarea y compromiso organizacional

Dimensién significacion COMPROMISO

de la tarea ORGANIZACIONAL
Rho de Dimension Coeficiente de1,000 0,303™
Spearman  significacion de la correlacion
tarea Sig. (bilateral) . <0,001
N 172 172
COMPROMISO Coeficiente de 0,303 1,000
ORGANIZACIO correlacion
NAL Sig. (bilateral) <0,001
N 172 172

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Tabla 16
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
So6lo interseccion 44,154

20,729 2 <0,001
Final 23,425

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 17
Indicador de Incidencia

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,114
Nagelkerke 0,138
McFadden 0,069

Funcion de enlace: Logit.
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e) Regla de decision:
Rechazar HO si la sig. es menor a 0,05

No rechazar HO si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 15 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el SPSS es 0,00 menor a
0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la dimension Significacion
de latarea” y la variable Compromiso Organizacional: Asimismo, segun la tabla 17, existe
una influencia entre ambas variables de 13,8 %. Por tanto: Existe incidencia significativa
de la significacion de tarea y el compromiso organizacional en el personal administrativo
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Regién Tacna,

2022,

4.3.2.Verificacion de la Segunda hipotesis especifica

a) Hipotesis estadistica

Ho: No existe incidencia significativa de las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

H.. Existe incidencia significativa de las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta H1 y se rechaza Ho.

c) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Spearman
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Tabla 18

Correlacion entre condiciones de trabajo y el compromiso organizacional

Dimension
condicionesde COMPROMISO
trabajo ORGANIZACIONAL
Rho de Dimensidn Coeficiente de correlacion 1,000 ,369™
Spearman  condiciones de trabajo
Sig. (bilateral) . <,001
N 172 172
COMPROMISO Coeficiente de correlacion 0,369™ 1,000
ORGANIZACIONAL
Sig. (bilateral) <,001
N 172 172

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Tabla 19

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado ol Sig.
So6lo interseccion 44,154
Final 23,425 20,729 2 <,001

Funcién de enlace: Logit.

Tabla 20
Indicador de incidencia

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,114
Nagelkerke 0,138
McFadden 0,069

Funcion de enlace: Logit.
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e) Regla de decision:
Rechazar HO si la sig. es menor a 0,05

No rechazar HO si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:
Segun la tabla 18 el Sig. (significancia asintotica) mostrada por el SPSS es 0,001 menor

a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la dimension “Condiciones
de trabajo” y la variable Compromiso Organizacional; Asimismo, segun la tabla 20, existe
una influencia entre ambas variables de 13,8 %. Por tanto: Existe incidencia significativa
de las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

4.3.3.Verificacion de la tercera hipdtesis

a) La Hipotesis estadistica

Ho: No existe incidencia significativa del reconocimiento personal y/o social con el
Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Hi: Existe incidencia significativa del reconocimiento personal y/o social con el
Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta H1 y se rechaza Ho.

¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Spearman
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Tabla 21
Correlacion entre reconocimiento personal y el compromiso institucional

Dimensién
reconocimiento
personal y/lo COMPROMISO

Social ORGANIZACIONAL
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 0,384™
Spearman reconocimiento correlacion
personal y/o social
Sig. (bilateral) . <0,001
N 172 172
COMPROMISO Coeficiente de 0,384™ 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) <,001
N 172 172

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Tabla 22
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud-2  Chi-cuadrado ol Sig.
Sélo interseccion 58,669
Final 28,747 29,922 2 <0,001

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 23
Indicador de incidencia

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,160
Nagelkerke 0,194
McFadden 0,100

Funcion de enlace: Logit.
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e) Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 21 la correlacion es de 0,384 y el Sig. (significancia asintética) mostrada
por el SPSS es 0,001 menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion
significativa entre la dimension y la variable dependiente. Asimismo, segln la tabla 23,
existe una influencia entre la dimension de la variable independiente sobre la variable
dependiente de 19,4 %. Por tanto: Existe incidencia significativa del reconocimiento
personal y/o social con el Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Regién Tacna, 2022.

4.3.4.Verificacion de la cuarta hipdtesis
a) La Hipotesis estadistica
Ho: No existe incidencia significativa de los beneficios econdmicos en el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
.Hi: Existe incidencia significativa de los beneficios econémicos en el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Regién Tacna, 2022.
b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta H1 y se rechaza Ho.
¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Spearman
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Tabla 24

Correlacion entre beneficios econdémicos y el compromiso organizacional
Dimension
Beneficios |COMPROMISO
econémicos |ORGANIZACIONAL

Rho de Dimension Beneficios Coeficiente de 1,000 0,321™
Spearman  econdmicos correlacion
Sig. (bilateral) . <0,001
N 172 172
COMPROMISO Coeficiente de 0,321™ 1,000

ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) <0,001
N 172 172

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022.

Tabla 25
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 45,659
Final 25,090 20,569 2 <,001

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 26
Indicador de Incidencia

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,113
Nagelkerke 0,137
McFadden 0,069

Funcidn de enlace: Logit.
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e) Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:
Segun la tabla 24 la correlacion es de 0,321 y el Sig. (significancia asintotica) mostrada

por el SPSS es 0,001 menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion
significativa entre la dimensién Beneficios econdémicos y la variable dependiente
Compromiso Organizacional. Asimismo, segun la tabla 26, existe una influencia entre la
dimensién y la variable dependiente es de 13,7 %. Por tanto: Existe incidencia
significativa de los beneficios econdmicos en el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

4.3.5. Verificacion de la hipdtesis general

a) La Hipotesis estadistica

Ho: No existe incidencia significativa entre la satisfaccion laboral y el Compromiso
Organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

Hi. Existe incidencia significativa entre la satisfaccion laboral y el Compromiso
Organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta H1 y se rechaza Ho.

c) Zona de rechazo: Paratodo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Spearman
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Tabla 27

Correlacion entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Correlaciones
SATISFACCION COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL

Rho de SATISFACCION Coeficiente De 1,000 0,409™
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ) <0,001
N 172 172
COMPROMISO Coeficiente De 0,409™ 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) < 0,001
N 172 172

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region

Tacna, 2022.

Tabla 28

Informacion de ajuste de los modelos
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 59,786

33,508 2 <,001
Final 26,279

Funcién de enlace: Logit.

Tabla 29

Indicador de Incidencia

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 177
Nagelkerke ,215
McFadden ,112

Funcion de enlace: Logit.
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e) Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 27 la correlacién entre las variables es de 0,409 y el Sig. (significancia
asintética) mostrada por el SPSS es 0,001 menor a 0,05 en consecuencia, se demuestra
que existe relacion significativa entre la variable independiente y la variable dependiente.
Asimismo, segln la tabla 29, existe una influencia de la variable Satisfaccion Laboral en
la variable Compromiso Organizacional de 21,5 %. Por tanto: Existe incidencia
significativa entre la variable independiente “Satisfaccién laboral” y la variable
dependiente Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
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DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo evaluar en qué medida la satisfaccion
laboral incide en el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022. Uno de los
hallazgos importantes es la evidencia estadistica para afirmar que la satisfaccion laboral
tiene una correlacion de 0,409 y una incidencia sobre la variable Compromiso
Organizacional del 21,5 % en la Compromiso Organizacional, por ser un porcentaje bajo
su porcentaje demanda atencion por las autoridades de turno. Se trata de dos variables
importantes sobre la Satisfaccion Laboral Segun Robbins & Judge (2013), destaca la
importancia toda vez que describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo
que surge de la evaluacién de sus caracteristicas. Un individuo con nivel de satisfaccion
laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien
insatisfecho tiene sentimientos negativos, igualmente cuando nos referimos a la variable
Compromiso Organizacional Para Robbins y Judge (2013), nos precisa que mediante el
comportamiento organizacional un empleado se identifica con una organizacion en
particular y con sus metas, y desea continuar perteneciendo en ella y ademéas comenta que
los trabajadores comprometidos son menos proclives al aislamiento laboral, incluso si se

sienten insatisfechos, ya que tienen un sentimiento de lealtad para su organizacion.

Es necesario destacar la consistencia interna de los instrumentos utilizados, por un
lado, la variable Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional tienen Alpha de
Cronbach de 0,967 coincidentemente y estan en la mas alta confiabilidad. En relacion a
su validez de contenido segun Anexo 4, con el uso de la técnica de la Distancia de puntos

multiples (DPP), ambos cuentan con “Adecuacion Total”, superando la prueba de validez.

En cuanto al resumen del analisis descriptivo de las variables podemos destacar
que la percepcion de los trabajadores administrativos de la universidad Nacional, cuyos
resultados son: el 69,8 % refiere que la Satisfaccion Laboral de nivel medio y el 63,5 %
refiere que el compromiso organizacional de los trabajadores es medianamente adecuado.
Y en relacion a las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral, sus resultados fueron:
Significancia de la tarea medianamente satisfechos con el 39,5 %; condiciones de trabajo,



medianamente satisfechos con el 74,4 %; reconocimiento personal y/o social,
medianamente satisfechos con el 62,8 %; beneficios econdmicos, medianamente

satisfechos con el 73,8 %.

Con respecto a las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional de los
y trabajadores de la Universidad Jorge Basadre Grohmann, son resultados: Compromiso
afectivo, medianamente adecuado o con el 65,7 %; el compromiso normativo,
medianamente adecuado con el 77,3 % y el compromiso de continuidad, medianamente
adecuado con el 63,4 %. Estos resultados que corresponden al analisis descriptivo de la
variable compromiso organizacional en sus dimensiones segun: (Meyer & Allen, 1993)
y Allen, es similar a los resultados obtenidos en la investigacion de (Mora, 2021) en su
investigacion: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente
de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac”, cuyos resultados
son compromiso afectivo, medio con el 51,8 %; el compromiso normativo con el 70,6 %

y el compromiso de continuidad, medio con el 45,9 %.

En cuanto a la primera hipotesis especifica referida a la “dimension de la
significacion de tarea de la variable satisfaccion Laboral, hay evidencia estadistica para
afirmar que la Satisfaccion Laboral en su dimension Significancia de la tarea tiene una
correlacion de r=0,303 y una incidencia del 13,8 % en el Compromiso Organizacional en
el personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region
Tacna, 2022. Estos resultados son coincidentes a nivel de relacion con la (Diaz, 2021), en
su tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de
una empresa contratista minera en Parcoy-La Libertad, 2021, que para la dimension

significancia de la tarea obtienen un r=0,311.

Con relaciéon a la segunda hipdtesis: Con un Rho de Spearman de 0,369 la
Satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo correlaciona con la variable
Compromiso Organizacional, y tiene una incidencia del 13,8 % sobre el compromiso
Organizacional, que corresponde al personal administrativo de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
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Estos resultados son coincidentes a nivel de relacion con la (Diaz, 2021), en su
tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de
una empresa contratista minera en Parcoy—La Libertad, 2021, que para la dimension

condiciones de trabajo obtiene un r=0,245.

Ademas, en cuanto a la tercera hip6tesis: Hora con un Rho de Spearman de 0,384
la variable Satisfaccién Laboral en su dimensién reconocimiento personal y/o social
correlaciona con la variable gestion institucional tiene una incidencia del 19,4 % en el
Compromiso Organizacional que corresponde al personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022. Estos resultados
son coincidentes a nivel de relacion con la (Diaz, 2021), en su tesis: Satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de una empresa contratista
minera en Parcoy-La Libertad, 2021, que para la dimension reconocimiento

personal/social obtiene un r=-0,045, muy inferior al obtenido en la presente investigacion.

Asimismo, en cuanto a la cuarta hipdtesis: Con un Rho de Spearman de 0,321 la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension beneficios econdmicos, correlaciona con
la variable Compromiso Organizacional; a la vez tiene una incidencia del 19,4 % en el
Compromiso Organizacional que corresponde al personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022. Estos resultados
son coincidentes a nivel de relacion con la (Diaz, 2021), en su tesis: Satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de una empresa contratista
minera en Parcoy—La Libertad, 2021, que para la dimensién beneficios econdmicos
obtienen un r=0,106.

Igualmente con respecto a la Hipdtesis General: Con un nivel de significancia
menor a 0,05, con un Rho de Spearman de 0,409 variable Satisfaccion Laboral
correlaciona con la variable Compromiso Organizacional; a la vez segun el indicador
Nagelkerke del 0,2154, hay evidencia para afirmar que la variable Satisfaccion Laboral
tiene una incidencia del 19,4 % sobre la variable Compromiso Organizacional, que
corresponde al personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Regidon Tacna, 2022.
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Estos resultados, solo a nivel de correlacion, son concordantes con los obtenidos
por (Diaz, 2021), en su tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los
trabajadores obreros de una empresa contratista minera en Parcoy-La Libertad, 2021,
cuya correlacion es baja, r= 0,305, la cual difiere con la investigacion de (Mora, 2021),
en su investigacion: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del Personal
Docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac, puesto
que el nivel de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman tiene un valor de 0,744. Dado que logran una correlacién alta.

No se cuentan con estudios a nivel causal, aungque algunos con lo obtenido por la
contrastacion de hipotesis a nivel correlacional, expresan incidencia, influencia o impacto,
lo cual no es cierto, por la literatura investigada. Los resultados obtenidos a nivel de
hipdtesis general, se aprecia una correlacion acercandose a la media(=r=0,409) y una
influencia del 19,4 %, a pesar de ello sigue siendo importante que las autoridades de turno
comprendan la influencia que tiene la variable satisfaccion laboral sobre el compromiso
Organizacional, més aun cuando la apreciacion de los encuestados mencionan una
satisfaccion laboral media del 69,8 % vy refleja un compromiso medianamente adecuado

del 62,8 %. Lo cual amerita tomar decisiones.

Es mas, corresponde indicar que el presente estudio se da en un contexto de
temporalidad 2022, de otra parte, la invasiéon rusa de Ucrania ese afio no solo ha
provocado crisis humanitarias, migratorias y de refugiados en gran escala, sino que
también ha afadido riesgos de deterioro en la economia mundial, que se suma a la
pandemia de COVID-19. Internamente, en un contexto politico muy agitado donde la
confrontacidn entre el ejecutivo y el legislativo definitivamente tienen sus repercusiones.

Finalmente, se espera haber contribuido con conocimiento para la comunidad

cientifica.
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CONCLUSIONES

1. Con un nivel de significancia menor a 0,05 con un Rho de Spearman de 0,303 la
Satisfaccion laboral en su dimensién significancia de la tarea correlaciona con la
variable Compromiso Organizacional, y mediante el indicador Nagelkerke del
0,138, por el cual hay evidencia estadistica para afirmar que el disefio organizacional
en su dimension significacion de la tarea tiene una incidencia del 13,8 % en el
Compromiso Organizacional que corresponde al personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

2. Con un nivel de significancia menor a 0,05, con un Rho de Spearman de 0,369 la
Satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo correlaciona con la
variable Compromiso Organizacional, y mediante el indicador Nagelkerke del 0,138,
por el cual hay evidencia estadistica para afirmar que la Satisfaccion Laboral en su
dimensidn condiciones de trabajo tiene una incidencia del 13,8 % sobre el compromiso
Organizacional, que corresponde al personal administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

3. Con un nivel de significancia menor a 0,05, con un Rho de Spearman de 0,384 la
variable Satisfaccién Laboral en su dimension reconocimiento personal y/o social
correlaciona con la variable compromiso organizacional; a la vez segun el indicador
Nagelkerke del 0,194, hay evidencia estadistica para afirmar que la Satisfaccion
Laboral en su dimension reconocimiento personal y/o social tiene una incidencia del
19,4 % en el Compromiso Organizacional que corresponde al personal administrativo
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.

4. Con un nivel de significancia menor a 0,05, con un Rho de Spearman de 0,321 la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension beneficios economicos, correlaciona
con la variable Compromiso Organizacional; a la vez segun el indicador Nagelkerke
del 0,137 hay evidencia para afirmar que la Satisfaccion Laboral en su dimension
beneficios econdmicos tiene una incidencia del 19,4 % en el Compromiso
Organizacional que corresponde al personal administrativo de la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.



5. Con un nivel de significancia menor a 0,05, con un Rho de Spearman de 0,409
variable Satisfaccion Laboral correlaciona con la variable Compromiso
Organizacional; a la vez segun el indicador Nagelkerke del 0,2154, hay evidencia para
afirmar que la variable Satisfaccion Laboral tiene una incidencia del 19,4 % sobre la
variable Compromiso Organizacional, que corresponde al personal administrativo de

la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region Tacna, 2022.
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RECOMENDACIONES

1. Alasautoridades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, la Satisfaccion
laboral en su dimensidn “significacion de la tarea”, con una apreciacion del 39,5 %
medianamente satisfechos, se recomienda mejorar este indicador, con acciones de
empoderamiento, delegacion de funciones, establecer lineas de carrera, mejorar el
ambiente laboral, resaltar el aporte de todos los servidores, programas de
reconocimiento de la labor cumplida, etc. Acciones que la administracion debe
ejecutar en un Plan debidamente formulado para incrementar la satisfaccion del
trabajador. También, se recomienda el enriquecimiento de las funciones y
responsabilidades del cargo, la asignacion de tareas acordes al perfil de cada servidor
y la rotacion dentro de la misma institucion, lo que podria fomentar la satisfaccion de

laborar en el puesto y en la institucion.

2. A las autoridades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en cuanto a
la dimension “Condiciones de trabajo”, cuya apreciacion es del 74,4% medianamente
satisfecho, se requiere mejorar las condiciones actuales de trabajo, normas claras que
regulen la relacion entre los servidores y la institucion; una permanente supervision
de acciones que deberan estar centradas en un buen ambiente fisico de trabajo, una
relacion jefe subordinado muy positiva, y que se asegure un ambiente laboral donde
se sienta comodo y comprometido con el esfuerzo entregado; lIgualmente, se
recomienda a los directivos, generar condiciones especiales de trabajo, que aseguren
tranquilidad, salud y satisfaccién, componentes que ademas se pueden traducir en un

alto compromiso laboral.

3. A las autoridades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann un Rho de en
su dimensién “reconocimiento  personal y/o social” con una apreciacion
medianamente satisfecho del 62,8%, se recomienda previo diagnostico y la propuesta
de un plan de evaluacion e implementacion de sistemas de incentivos ya sea

econdémico para el reconocimiento de la labor; ademas, se recomienda realizar
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actividades recreativas con la comunidad universitaria para crear lazos de confianza

y afianzar la comunicacion entre sus miembros para lograr un compromiso afectivo.

4. A las autoridades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann para dimension
“beneficios econdmicos”, con una apreciacién medianamente satisfecha con un 73,8%
y una incidencia del 19,4% en el Compromiso Organizacional, se recomienda:
implementar un sistema de incentivos monetarios y no monetarios para responder a la
necesidad de los servidores y alcanzar los propositos institucionales, sin embargo la
dificultad de su implementacién por ser una organizacién publica, demandara la toma
de decisiones y sumarse al accionar del gobierno central se impulsar sistemas de

incentivos para guiar a las entidades publicas hacia una gestion por resultados.

5. A las autoridades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, finalmente a
la luz de los resultados obtenidos, con una correlacion de 0,409 y una incidencia del
19,4%, con apreciaciones de una satisfaccion laboral media del 69,8% y un
compromiso Organizacional, medianamente adecuado del 62,8%, se recomienda
previo diagnostico la elaboracion de un plan de accion de mediano y largo plazo
tendiente a desarrollar los factores que requieren ser potenciados, mencionados en las
recomendaciones anteriores, y, luego de su implementacion se requiere un monitoreo
constante, evaluaciones periodicas del grado de satisfaccion. Es mas, se debe de
actualizar el plan estratégico, con la participacién de todos los servidores, a fin que
contribuir al fortalecimiento de la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional; ademads, se recomienda implementar programas de capacitacion de
mentoring y coaching para todos los niveles de la entidad con el fin de generar
sinergias para el logro de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de
los colaboradores. Por ultimo, es importante fomentar y mantener vivos los valores
de la organizacion para que el personal esté sincronizado con los objetivos del plan

estratégico.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

TITULO: “La satisfaccion laboral y su incidencia en el compromiso organizacional del

personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Region

Tacna, 2022”

Planteamiento del Objetivos Hipdtesis \{arlab_l ey Metodologia

problema dimensiones

Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Variable Tipo de
Independiente: | investigacion

¢En qué medida la Evaluar en qué medida la | Existe incidencia Satisfaccion aplicada

satisfaccion laboral satisfaccion laboral significativa entre la laboral Disefio:

incide en el compromiso | incide en el compromiso | satisfaccion laboral y el Variable No experimental

organizacional del organizacional del compromiso Dependiente:

personal administrativo personal administrativo organizacional del Compromiso

de la Universidad
Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Regidn
Tacna, 20227

de la Universidad
Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Region
Tacna, 2022

personal administrativo
de la Universidad
Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Regién
Tacna, 2022

organizacional

Problemas especificos:

a. En qué medida la
significacién de tarea

incide en el
compromiso
organizacional  del
personal

administrativo de la

Obijetivos Especificos

a. Determinar
medida

en qué

la

significacién de tarea

incide en
compromiso

el

organizacional del

personal

Hipétesis Especificas

a. Existe
significativa de

significacién de

tarea y
compromiso

organizacional  del

incidencia

Universidad Nacional
Jorge Basadre
Grohmann,  Region
Tacna, ¢2022?

En qué medida las

condiciones de
trabajo inciden en el
compromiso
organizacional del
personal

administrativo de la
Universidad Nacional
Jorge Basadre
Grohmann,  Region
Tacna, ¢2022?

b. Determinar en

administrativo de la
Universidad Nacional

Jorge Basadre
Grohmann, Region
Tacna, 2022.

qué
medida las condiciones
de trabajo incide en el
compromiso
organizacional del
personal

administrativo de la
Universidad Nacional

Jorge Basadre
Grohmann, Region
Tacna, 2022.

personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Jorge

Basadre Grohmann,
Regidén Tacna, 2022

Existe incidencia sig-
nificativa de las

condiciones de
trabajo y el
compromiso
organizacional  del
personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Jorge

Dimensiones:
Variable
Independiente:
-Significacion

de tarea
-Condiciones de
trabajo
Reconocimiento
personal y/o
social
-Beneficios
econémicos

Variable
Dependiente

-Compromiso
Afectivo
-Compromiso
de continuidad o
permanencia
-Compromiso
Normativo

Nivel de
investigacion
Descriptiva,
correlacional

Técnica de
recoleccion de
datos

La encuesta

Técnica de
analisis de datos

-Estadistica
Descriptiva.
-Estadistica
Inferencial
Poblacion:

308 trabajadores
administrativos

Muestra:
172 trabajadores
administrativos
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c. En qué medida el
reconocimiento
personal y/o social

incide en el
compromiso
organizacional  del
personal

administrativo de la
Universidad Nacional
Jorge Basadre
Grohmann,  Regidn
Tacna, 2022?

d. En qué medida los
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Universidad
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Universidad
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Basadre Grohmann,

Regién Tacna, 2022
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Anexo 2
Encuesta satisfaccion laboral

Estimado servidor administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, la presente encuesta tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca de la

satisfaccion laboral y su impacto en el Compromiso Organizacional de los servidores de

esta institucion. La presente encuesta es anénima, por favor responda con sinceridad.

BEdad:.......coovvvii SXO: e ettt
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
SIGNIFICACION DE LA TAREA 11213 |45

1| Ssiento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

3 Me siento Util con la labor que realizo

4 | Me complace los resultados de mi trabajo

5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

6 | Me gusta el trabajo que realizo

7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

8 | Me gusta la actividad que realizo

CONDICIONES DE TRABAJO

9 | Ladistribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores
10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me disgusta mi horario

12 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

13 | Lacomodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
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14 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo

15 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias

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

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

17 | Siento que recibo “maltrato” de parte de esta institucién

18 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

20 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido

21 | Elhorario de trabajo me resulta incomodo

22 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extra

BENEFICIOS ECONOMICOS

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

24 | Me siento mal con lo que gano

25 | Elsueldo 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 econémicas
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Anexo 3

Encuesta compromiso organizacional

Estimado servidor(a) de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, la

presente encuesta tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca de la satisfaccion

laboral y su impacto en el Compromiso Organizacional de los servidores de esta

institucion. Es anonima, por favor responda con sinceridad.

Instrucciones: A continuacién, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre

Compromiso Organizacional;

responda marcando con un aspa en el

recuadro

correspondiente a la alternativa que usted elija, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
PREGUNTA 112 |3 5

COMPROMISO AFECTIVO

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

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

3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion

4 No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

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

6 Esta organizacidn tiene un gran significado personal para mi.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD O PERMANENCIA

7 Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo
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8 Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si deseara hacerlo.

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

10 | Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta organizacion.

1 Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria considerar
trabajar en otro lugar

1 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez
de otras alternativas disponibles
COMPROMISO NORMATIVO

13 No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual

1 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion ahora no seria
lo correcto

15 Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora

16 La organizacidn donde trabajo merece mi lealtad

17 No dejaria mi organizacidn ahora porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que trabajan conmigo.

18 Siento que le debo mucho a esta organizacién
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Anexo 4
Validez de contenido por expertos

Validez de Contenido de la Variable Satisfaccion laboral
Segun la validez de los expertos, resultados que aparecen en la presente tabla
la validez del instrumento para la variable Satisfaccion laboral, se puede apreciar a
continuacion:
Tabla 35
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable satisfaccion laboral

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3

1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 4 4 5
apropiado y comprensible.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas 5 4 5
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienciay 4 4 4
la tecnologia

4.ORGANIZACION  Existe una organizacion logica. 5 5 4

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad 5 5 5
y calidad suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo 4 5 4
a los objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA Basado en aspectos teérico- 4 4 5
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las 5 4 4
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al proposito 4 5 4
de la investigacion.

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento 5 4 5

estadistico pertinente

Fuente: encuesta los tres jueces
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Tabla 36
Calificacion del instrumento para la variable satisfaccion laboral

NUEVAESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0,000 2,474 A Adecuacion total
2,475 4,949 B Adecuacion en gran medida
4,950 7,424 C Adecuacion promedio
7,425 9,898 D Adecuacion escasa
9,899 12,373 E Inadecuacion

Interpretacion:

Segun las tablas 35 y 36, haciendo uso de la técnica de “La Distancia de Puntos
Multiples (DPP)”, el resultado es 1,600 y cae dentro del Intervalo A, de “Adecuacion
total”. Por tanto, el instrumento satisfaccion laboral supera la prueba de validez.

Validez de Contenido de la VVariable Compromiso Organizacional
Segun la validez de los expertos, resultados que aparecen en la presente tabla para la

variable Compromiso Organizacional, se puede apreciar a continuacion:
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Tabla 37
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable

Compromiso Organizacional

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1.CLARIDAD Esta formulado con 4 4 4

lenguaje apropiado vy

comprensible.

2.0BJETIVIDAD Estd  expresado en 5 5 5
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de 5 4 4
la ciencia y la tecnologia

4.0RGANIZACION  Existe una organizacion 4 5 4
légica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 5 5 5
en cantidad y calidad
suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos 5 5 4

de acuerdo a los
objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA  Basado en aspectos 4 4 5
tedrico-cientifico.

8.COHERENCIA Entre  los  indices, 5 5 4
indicadores y las
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al 5 5 4
propasito de la

investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un 4 5 4
tratamiento  estadistico

pertinente

Fuente: encuesta los tres jueces
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Tabla 38
Calificacion del instrumento para la variable Compromiso

Organizacional

NUEV ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0,000 2,474 A Adecuacion total
2,475 4,949 B Adecuacion en gran medida
4,950 7,424 C Adecuacion promedio
7,425 9,898 D Adecuacion escasa
9,899 12,373 E Inadecuacion

Interpretacion:

Segun las tablas 37 y 38, haciendo uso de la técnica de: “La Distancia de Puntos
Multiples (DPP)”, el resultado es 1,450 y cae dentro del Intervalo A, de una “Adecuacién
Total.” Por tanto, el instrumento Compromiso Organizacional, supera la prueba de

validez.
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.- DATOS GENERALES:
1.1 Apeliidos y nombres del juez: )
e B AR CMING MARLO
1.2. Cargo ¢ institucion donde labora:
e AR OC AN A D MLAYA
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Satisfaccion laboral (SL_SPC)
1.4 Autor (es) del Instrumento: Sonia Paima Carilio

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES | CRITERIOS 1.Deficiente | 2.Regular  3.8uena | 4Muy | S.Excelente
00-20% 2140% | 41.60% | Buera 81-100%
! 61-80%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible
2.0BJETIVIDAD E314 expresado en conductas
observables. Y
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance dela | -
4.ORGANIZACION | Existe una organizacion | /
logica
SSUFICIENCIA Comprende los aspectosen | 4/
cantidad y calidad sufickente. |
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
| acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA = Basado en aspecto tedrico-
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. *
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
proposito de la ‘X
Investigacion.
10.APLUICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico ,\/
pertinente.

11, OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: E
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TeléfonoNe: .. A% MO 2894
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1.3. Nombre del instrumento evaluado: Satisfaccion laboral (SL_SPC)
1.4, Autor (es) del Instrumento: Sonia Palma Carilio

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS 1.Deficiente = 2.Regular  3.Buena = 4Muy | S.Excelente
00-20% 2140% | 41.60% | Buena $1-100%
61-80%
1.CLARIDAD £3td formulado con lenguaje 1
apropiado y comprensible. )‘
2.0BJETIVIDAD | 514 expresado en conductas
observables. )‘
3ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la
cencia y tecnologla )4
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion
iogica. X
S.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
| cantidad y calidad suficiente. X
6.PERTINENCIA | Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos x
planteados.
7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-
cientifico. . 2%
8.COMERENCIA | Entre los indices, indicadores ‘ %
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
proposito de la b'e
10.APLICACION | 105 datos permiten un
tratamiento estadistico 35
pertinente.
1. OPINION DE APUCABILIDAD: e
IV. PROMEDIO DE VALORACION: :
Lugar y fecha: JH /A, 2 T Lyppeedloc 017 Firma ol nte

TeléfonoNe: T /0 F. . DN F4S /1951
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1.2. Cargo e institucion donde labora:
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1.3. Nombre del instrumento evaluado: Satisfaccion laboral (SL_SPC)
1.4, Autor (es) del Instrumento: Sonia Palma Carlllo

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS 1.Deficiente | 2.Regular = 3.Buena 4Muy | 5.Excelente
00-20% 2140% | 4160% | Buena | B1-100%
| 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
aproplado y comprensible. | Y
2.08JETIVIDAD Esta expresado en conductas |
| observables. X
JACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia X
4,ORGANIZACION | Existe una organizacion "
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en .
cantidad y calidad suficiente. )(
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados. ha
7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-
16 clentifico. x
B.COHERENCIA Entre los indices, indicadores ’(
y las dimensiones
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
propésito de la ?(
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico >(
pertinente.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: :]
Lugar y fecha: 7o, 20000019,
TeléfonoN®: . F Y2 60 S295...
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| INDICADORES CRITERIOS 1.Deficiente | 2.Regular  3.Buena  4.Muy | S.Excelente
00-20% 21-40% ‘ 4160%  Buena | B81-100%
| 61-80%
| 1.CLARIDAD £514 formulado con lenguaje ‘ X
| apropiado y comprensible.
i 2.0BJETIVIDAD 914 expresado en conductas /Y
| observables.
| 3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
{ clencla y tecnologia
| 4, ORGANIZACION | Existe una organizacion X
| S.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
| cantidad y calidad suficiente.
| 6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
‘ acuerdo a los objetivos X
planteados.
} 7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto ledrico-
! clentifico.
| B.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
[ ———— y Jas dimensiones.
| 9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
propasito de la
‘ nvestigacion.
| 10.APUCACION | Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente.
1l OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: [:

Lugary fecha: _ Yot 24 liclia.

Teléfono N®: ..

9994925896
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L. __ 61-80%
1.CLARIDAD £sta formulado con lenguaje |
aproplado y comprensible, i x
2.0BJETIVIDAD Es1d expresado en conductas |
observables X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
dencia y tecnologla A
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion
Iogica. R X
S.SUFICIENCIA Comprende 105 aspectos en X
cantidad y calidad suficente
6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos *
planteados.
7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico- <
— clentifico,
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores %
y fas dimensiones. |
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
proposito de la
investigacion.
10.APUCACION | Los datos permiten un
tratamiento estadistico )(
pertinente.
111. OPINION DE APLICABILIDAD: ... . ==L ariode
IV. PROMEDIO DE VALORACION: :]
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1.3 Nombre del instrumento evaluado: Compromiso Organizacional
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IL.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS 1.Deficiente  2.Regular  3.Buena 4. Muy S.Excelente
| 00-20% @ 2140%  4160% | Buena | 81-100%
| | 61-80%
| 1L.CLARIDAD £51a formulado con lengusje |
apropiado y comprensible. | A
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas |’
obsarvables x
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la \ x
clencia y tecnologla
4.ORGANIZACION | Existe una organizacion | ~.
logca. -
| S.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en <
f cantidad y calidad suficiente.
, 6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos ¥
| planteados.
’ 7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico- x
! cientifico.
; B8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores | Y
y las dimensiones.
| 9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
’ propasito de |a
| 10.APLICACION | Los datos permiten un
' tratamiento estadistico
pertinente.
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