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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad determinar de qué
manera la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.El tipo de
investigacion del presente estudio es basico, su disefio es no experimental
transversal se abordé con enfoque -cuantitativo, de nivel relacional, no
experimental y transversal. Se aplic6 un cuestionario debidamente validado por
jueces, denomina satisfaccion laboral con 27 items y un cuestionario de la
variable compromiso organizacional de 18 items. Se utiliz6 una muestra
interesada de 40 trabajadores, es la totalidad con la que cuenta la entidad de
estudios. Se aplicé el estadistico no paramétrico Tau-b- de kendal, por ser las
variables ordinales, para evaluar las relaciones establecidas en las hipétesis de
esta investigacion. Resultados: se determind que el desempefio laboral y el
compromiso organizacional se correlacionan significativamente en un 0,584,
correlaciéon por encima de la media. El 85 % de los trabajadores indicaron que
estan satisfechos; y el 65 % de los trabajadores presentaron un mediano

compromiso organizacional.

Palabras clave: satisfaccion, laboral, compromiso, organizacional



ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine how job satisfaction is
related to the organizational commitment of the workers of the Tacna Charity
Society in 2020.The type of research of the present study is basic, its design is
non-experimental cross-sectional It was approached with a quantitative,
relational, non-experimental and transversal approach. A questionnaire duly
validated by judges was applied, called job satisfaction with 27 items and a
questionnaire on the organizational commitment variable with 18 items. An
interested sample of 40 workers was used, it is the totality that the study entity
has. Kendal's Tau-b- non-parametric statistic was applied, as they are ordinal
variables, to evaluate the relationships established in the hypotheses of this
research. Results: it was determined that job performance and organizational
commitment are significantly correlated by 0,584, a correlation above the mean.
85 % of the workers indicated that they are satisfied; and 65 % of the workers

presented a medium organizational commitment.

Keywords: Job Satisfaction ,organizational commitment.
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INTRODUCCION

El proposito del estudio fue determinar en qué medida la satisfaccion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

La satisfaccion laboral y el compromiso en los empleados con las
organizaciones para las que trabajan son dos fendmenos organizacionales de
gran relevancia en México y en Estados Unidos, desde inicios del siglo XX,
concretamente a partir en los estudios de Hawthorne (1924 - 1932), la
satisfaccion laboral ha sido una preocupacion constante en varias areas de la

ciencia.( Judge, Thoresen, Bono y PattonK ,2001) .

Recientemente, aunque no menos importante, es la atencién que se ha
dado al andlisis del compromiso organizacional (Porter, Steers y Monday ,2007).”
En ambos casos, el interés por indagar mas sobre tales conceptos se debe, en
gran parte, a que han sido asociados a las intenciones de renuncia y la rotacién
de personal, a la creatividad, el ausentismo y a una gran cantidad de fenémenos
que afectan la efectividad de las organizaciones”; “ que en el entorno econémico
integrado y competitivo de Norteamérica la efectividad organizacional es crucial
para las empresas” Gazol (2010). En este sentido, el estudio de la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional siguen siendo relevantes y materia de

investigacion constante en todos los paises del mundo.

La satisfaccion laboral es uno en los temas mas estudiados, leidos y
analizados, ello debido a que se tiene conciencia de que el talento humano es el
elemento fundamental de toda empresa o institucion, que depende del recurso
humano, de su buen desempenio, eficiencia y eficacia lo que se proyecta hacia
los clientes, es por ello que el lugar de trabajo debe ser lo mas agradable y

motivacional posible.



aportan lo mejor de si mismas de una forma voluntaria y sostenible durante el

tiempo que labora en una instituciéon”.

El primer capitulo esta referido al problema de investigacion, en el cual se
plantea el problema que da origen al presente estudio, se formulan los objetivos,
se enuncian las hipotesis y se definen las variables que se estudian. El segundo
capitulo esta referido al marco tedrico, en el cual se muestra la teoria de las
variables de estudio. El tercer capitulo, esté referido al marco metodologico. El
cuarto capitulo esta referido al Marco Filosofico. El quinto capitulo se refiere a
resultados obtenidos luego del analisis de la informacién recopilada.
Seguidamente se presentan las conclusiones y recomendaciones, que
posibilitaran intervenir en la situacion problematica sobre la base de los
resultados efectuados. Finalmente, se consignan las referencias bibliograficas y

anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1. Antecedentes del problema

Marquina (2013) define “la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional se entiende como la actitud del trabajador hacia su propio trabajo
y al compromiso organizacional como la fuerza relativa de identificacion y de
involucramiento de un individuo con una organizacidbn en particular. La
creatividad, la lealtad y el compromiso con la empresa son facultades que
pertenecen a las personas, por tanto; las personas que trabajan en la empresa
aportan lo mejor de si mismas de una forma voluntaria y sostenible durante el

tiempo que labora en una instituciéon” (Marquina, 2013).

1.1.2. Problematica de la investigacién

La satisfaccion laboral es uno en los temas mas estudiados, leidos y
analizados, ello debido a que se tiene conciencia de que el talento humano es el
elemento fundamental de toda empresa o institucion, se sabe que depende del
recurso humano el buen desemperio, eficiencia y eficacia que se proyecte hacia
los clientes, es por ello que el lugar de trabajo debe ser lo mas agradable y

motivacional posible.

De igual forma, “para que una organizacion sea exitosa, debe procurar ser
un excelente lugar para trabajar y gratificante para las personas. El grado de
satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima

organizacional saludable, a motivar a las personas y a lograr su compromiso.



Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral no es un
comportamiento en si, sino que se trata de una actitud de las personas frente a

su funcion en la organizacion” (Chiavenato , 2000).

Sin embargo, lo que sucede cuando los trabajadores estan insatisfecho, se
recoge de (Robbins, 2013) la figura adjunta cuales son las principales casusas
de la insatisfaccion laboral, si bien los estudios muestran las cusas también se
recoge de estudios en los ultimos 30 afios en trabajadores de estados unidos y
la mayoria de paises desarrollados, la mayoria estan satisfecha de su trabajo,

pero con reservas.
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Figura 1. Causas de la insatisfaccion laboral

Fuente: Soad (2010)

Lo mismo que, en nuestro pais el 45 % de trabajadores no es feliz en su
centro de labores (Supera, 2014). “De acuerdo a una encuesta de satisfaccion
laboral realizada por Supera, casi la mitad de empleados no se encuentra feliz
en su centro de trabajo, lo cual podria afectar su compromiso frente a las tareas

encomendadas”.



“‘El 45 % de personas que participaron en el estudio admitié no
sentirse feliz en su centro de labores y la mayoria sostuvo que dicha condicién
se debe a problemas vinculados con el clima de trabajo. Asi, el 52 % de
encuestados afirmd sentir que sus ideas y opiniones son poco valoradas en la
empresa donde trabajan, en contraparte con el 7 % que considera muy valoradas
sus propuestas” (Supera, 2014).

La Sociedad de Beneficencia de Tacna, depende de la fuerza laboral
de sus trabajadores para la prestacion de los servicios a sus clientes, a ese grupo
de interés que deben estar satisfecho por el accionar de la empresa y alcanzar
resultados de crecimiento y desarrollo. Por consiguiente, se requiere conocer
para la toma de decisiones, la percepcion la satisfaccion laboral y el nivel de

compromiso de sus colaboradores.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

— Problema general

¢ De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en
20207

— Problemas especificos

a. ¢ Como la satisfaccion laboral en su dimensién satisfaccion de la tarea se
relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 20207

b. ¢Como la satisfaccion laboral en su dimensién condiciones de trabajo se
relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 20207



c. ¢Como la satisfaccion laboral en su dimensién reconocimiento personal y/o
social se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 20207

d. ¢Como la satisfaccion laboral en su dimension beneficios econémicos se
relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 20207

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Se realiza la presente investigacion para saber de una parte conocer las
emociones que experimenta los trabajadores, conocer los indicadores del grado
de satisfaccion y nivel de compromiso organizacional de modo tal que se pueda
aprovechar al maximo el talento humano. Asimismo, estas razones se pueden

plantear a partir de:

- Técnico cientifico

Se requiere conocer la relacion entre ambas variables para que en el
futuro se pueda pronosticar un compromiso organizacional segun la satisfaccion

laboral que el trabajador en un dmbito y situacion determinada.

-  Econdmica

Conocer la percepcion de los trabajadores permitird a la alta direccion la
toma de decisiones mas adecuadas, que genere impacto positivo, que involucre
aun mas en el cumplimiento en los objetivos institucionales, que redundaran en

mejores ingresos y creacion de valor para la entidad



- Social

La investigacion esta dirigida a evaluar la satisfaccion laboral y su
incidencia en el compromiso laboral de la Sociedad de Beneficencia de Tacna,
resultados que podrian tener repercusion laboral y por consiguiente pueda

trastocar al ambiente familiar y social.

- Académica

Ademas, del cumplimiento de las exigencias reglamentarias de la ESPG
de la UNJBG, la presente investigacion se realiza con la finalidad de analizar
aspectos en relacion al bienestar y comportamiento del trabajador, dado que la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional tienen una relevancia
significativa, por cuanto sobre este paradigma se realizan evaluaciones con
resultados controversiales, que las organizaciones no pueden ignorar, toda vez
que la fuerza laboral constituye un elemento fundamental, que genera ventaja

competitiva y su concurso podria crear o destruir valor.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

El presente estudio analiza la satisfaccion laboral y el constructo
compromiso organizacional, en una coyuntura temporal que corresponde al

2020 en el ambito de una organizacion publica.

1.5. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

— Objetivo general

Determinar de qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia
de Tacna en 2020.



— Objetivos especificos

a. Analizar de qué forma la satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion de
la tarea se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores

de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

b. Analizar cémo la satisfaccion laboral en su dimensién condiciones de trabajo
se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacnha en 2020.

c. Establecer como la satisfaccion laboral en su dimension reconocimiento
personal y/o social se relaciona con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

d. Demostrar como la satisfaccion laboral en su dimension beneficios
econdémicos se relaciona con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

1.5. HIPOTESIS

— Hipétesis general

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en
2020.

— Hipotesis especificas

a. La satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion de la tarea se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.



b. La satisfaccion laboral en su dimensién condiciones de trabajo se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

c. La satisfaccion laboral en su dimensién reconocimiento personal y/o social
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

d. La satisfaccion laboral en su dimension beneficios econémicos se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Antecedentes a nivel internacional

Gonzales (2016), en su tesis Satisfaccion laboral de los trabajores de una
empresa distribuidora de granos del Estado Carabobo. En la actualidad, las
empresas deben enfrentar nuevos retos enfocados en la satisfaccion de sus
trabajadores, quienes méas que subordinados o empleados, constituyen el
eslabon fundamental en la cadena de la eficiencia y la sostenibilidad, en un
entorno cada vez mas competitivo, cambiante y exigente. Por ello, es importante
analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores en una empresa distribuidora
de granos. Aun siendo éstas muy dispares, segun cada persona, se pueden
definir condiciones basicas que debe cumplir toda tarea, con el fin de poder dar
respuesta a las motivaciones personales. A través del andlisis en los factores
que afectan el ambiente laboral, se posibilitan los avances en la valoracién de la
satisfaccion laboral que permitan abordar con eficiencia, todos los aspectos que
influyen en el bienestar del trabajador y por ende lograr mejoras en la
organizacién utilizando para ello la teoria de las necesidades de Maslow y la
Teoria de Herzberg” (Gonzales, 2016). Metodologia: tipo de investigacion fue de
campo, de corte transversal y la muestra estuvo conformada por 12 trabajadores.
La mayoria en los individuos era del género masculino y con mas de 5 afios de
antigiiedad laboral. Sobre las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
se utilizé la observacion directa y la encuesta de satisfaccion laboral, como el
instrumento el cuestionario utilizando el Alpha de Cronbach en la determinacion
de las variables sociodemograficas y laborales, asi como la evaluacion en los
indices de Satisfaccién Laboral. Se determiné que los indices de Satisfaccion

Laboral evidenciaron la necesidad de poner en marcha cambios organizativos y



en las condiciones de trabajo, a fin de alcanzar una mejor calidad de vida y
satisfaccion en los trabajadores” (Gonzales, 2016). Sus principales conclusiones:
En esta empresa, los parametros evaluados constituyeron elementos
importantes que permitieron configurar el perfil de satisfaccion laboral de los
trabajadores estudiados, encontrandose que la mayoria en los indices
computados evidenciaron un bajo nivel de satisfaccion en la fuerza laboral en el
grupo expuesto (Teoria de Herzberg)”’ (Gonzales, 2016).La empresa tiene una
poblacién importante de adultos jovenes, con experiencia laboral, evidenciando
que este medio de produccion cuenta con talento humano joven vy
experimentado, quienes tienen todavia varios afios de carrera profesional por
cumplir. Por ende, la empresa deberia proveer las mejores condiciones para
obtener el mayor nivel de satisfaccion, a fin de reducir los factores negativos que
influyen en el ambiente laboral” (Gonzales, 2016).Las respuestas aportadas por
los informantes estudiados son compatibles con los valores encontrados en los
indices de satisfaccion general y global, lo cual demostré la relacidon existente
entre la percepcion que tienen de los trabajadores de su trabajo, las
caracteristicas organizativas y las condiciones que estan presentes en la
empresa para el desempefio de sus funciones” (Gonzales, 2016).El indice global
de satisfaccion laboral evidencié que existen diferencias significativas entre la
apreciacion en los grupos control y experimental sobre el asunto estudiado, lo
cual justifica la implementacion de medidas correctivas en la organizacion del
trabajo y la mejora en los programas de calidad de vida existentes a través de la
gestion de recursos humanos, con el fin de propiciar el aumento del bienestar
psiquico social del trabajador, lo cual contribuiria positivamente en la
productividad general. El andlisis cualitativo en los datos recolectados, relativo a
las experiencias mas satisfactorias y las mas insatisfactorias en los sujetos de
estudio permitié identificar aquellos factores que consideraron influyentes en la
definicion de una relacion de trabajo productiva y acorde con sus expectativas”
(Gonzéles, 2016).

Zurita, Ramirez, Quesada, Ruiz y Manzano (2014) desarrollo la

investigacion Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en una muestra
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de trabajadores en los Juzgados de Granada, Espafia. “El objetivo de la presente
investigacion ha sido analizar la relacion entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, esperando, como hipoétesis de partida, una
correlacion positiva entre ambas variables, tal y como han venido demostrando
estudios previos. La novedad del presente articulo reside en la muestra utilizada,
80 trabajadores en los Juzgados de Granada, con lo que se abre camino a un
analisis psicologico de la situacién actual de dicha organizacion nunca antes
analizado. 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. Ademés, se comprobé que no habia diferencias significativas entre
hombres y mujeres en cuanto a ambas variables estudiadas” (Zurita, Ramirez,
Quesada, y Manzano, 2014). -“De acuerdo con los baremos del cuestionario de
compromiso organizacional, se constaté que el nivel de compromiso general de
la muestra de trabajadores del Juzgado de Granada era medio (M=4,30;
DT=0,83). Por su parte, en satisfaccion laboral se plasmaron los resultados
obtenidos a nivel global, pese a que este cuestionario se podia dividir en sub
escalas lo que interesa para esta investigacion era la puntuacion general, la cual
se encontraba también en un nivel medio (M=3,87; DT=.811). Con el uso de la
correlacion bivariada de Pearson, se encaminé la basqueda hacia la existencia
0 no de correlaciéon positiva entre compromiso organizacional y satisfaccién
laboral. Lo que los resultados desvelaron, tras el uso de este procedimiento
estadistico, es que si que existia correlacion cuantitativamente significativa entre
estas variables y, ademas, de forma positiva. (r=0,41; p= 0,000)" (Zurita,

Ramirez, Quesada, y Manzano, 2014).

Gomez, Recio, Avalos y Gonzéles (2014) desarrollé la investigacion
Satisfaccion laboral y compromiso en las organizaciones de rio verde, S.L.P. :
“El objetivo principal de este estudio es identificar la relacidon que existe entre la
satisfaccion laboral comprendiendo sus tres dimensiones (con la supervision,
con el ambiente fisico de trabajo y con las prestaciones recibidas) y el

compromiso organizacional, comprendiendo también tres dimensiones (afectivo,
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de continuidad y normativo), consideracion variables sociodemograficas de los
trabajadores de las organizaciones de Rioverde, S.L.P” (Gomez, Recio, Avalkos,
y Gonzales, 2013). “Es una investigacion descriptiva, correlacional, transversal
ademas de enfocarse a la investigacion cuantitativa, se utilizaron las técnicas
estadisticas r de Pearson, Rho de Spearman, ANOVA de un solo factor y t para
muestras independientes. La muestra se integré6 de 196 trabajadores de las
diferentes organizaciones de Rioverde S.L.P., se implementé la encuesta
autoadministrada, utilizando el instrumento del cuestionario integrado por 30
variables, dividida en 12 variables para medir la satisfaccion laboral y 18
variables para medir el compromiso organizacional, ademas de 7 variables de
tipo socio demografico. Los resultados obtenidos muestran que, si existe relaciéon
entre la satisfacciéon laboral y el compromiso organizacional, asi como también
las variables sociodemograficas influyen en el compromiso organizacional”
(Gbémez, Reyes, y Horacio, 2013). “Los resultados de la investigacion muestran
gue si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores en las organizaciones de Rioverde, S.L.P, mostrando
correlacion en el analisis bivariable al cruzar las dimensiones de satisfaccion
laboral (con la supervision, con el ambiente fisico de trabajo y con las
prestaciones recibidas) con las del constructo compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo) presentando relaciéon con todas las
dimensiones” (Gémez, Recio, Avalkos, y Gonzales, 2013). “Se encontré relacion
entre las dimensiones de satisfaccion laboral y variables sociodemogréaficas
Gnicamente entre la edad y la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, asi
como la escolaridad con la satisfaccion con las prestaciones recibidas.
Concluyendo que la hipotesis se rechaza al no encontrar mas correlaciones
dentro del analisis” (Gomez, Reyes, y Horacio, 2013).“Respecto al compromiso
organizacional con las variables sociodemogréficas, se encontré relacion entre
el compromiso afectivo con el sexo, estado civil,edad, escolaridad, antigiiedad
en la empresa y antigiedad en el mismo puesto. El compromiso de continuidad
anicamente se relacionod con la edad y el compromiso normativo con el sexo y
estado civil, por lo que existe evidencia de aceptar la hipotesis” (Gomez, Recio,
Avalkos, y Gonzales, 2013).

13



Antecedentes a nivel nacional

Aguilar y Olivera (2019) investigaron la Correlacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Gerencia Regional de Salud — MINSA Arequipa,2019.Resumen: ‘La presente
investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion existente entre la
Satisfaccion laboral y el Compromiso organizacional, el cual fue aplicado al
personal administrativo de la Gerencia Regional de Salud del MINSA — Arequipa,
institucion estatal que pertenece al Ministerio de Salud. El presente estudio de
investigacién tiene un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo —
correlacional, ya que busca medir las variables y determinar el nivel de
correlacion entre ambas, una metodologia de tipo no experimental con corte
transversal, el cual fue desarrollado entre los meses de marzo y noviembre del
afno 2019” (Aguilar y OLivera, 2019). “Se utilizé6 como técnica de investigacion la
encuesta, siendo utilizadas dos instrumentos, para ello se aplico la escala de
satisfaccion SL — SPC de Sonia Palma Carrillo, la cual permite un diagnostico
general de la actitud hacia el trabajo y esta fundamentada en la teoria
motivacional, Asi mismo se utiliz6 la encuesta propuesta por Cerdefio y Pirela
gue es una adaptacion de la encuesta disefiada por Allen y Meyer para medir la
variable Compromiso Organizacional, ambos instrumentos fueron aplicadas a un
total de 78 personas que forman parte del personal administrativo de la Gerencia
Regional del MINSA de Arequipa” (Aguilar y OLivera, 2019). “Cabe mencionar
gue ambos instrumentos fueron revalidados y aplicados de manera personal. Los
datos fueron procesados a través del programa estadistico SPSS, utilizando el
coeficiente de correlacion de Pearson, obteniendo como resultado una
correlacion positiva, moderada y significativa (p=0.387) entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, es decir que, a mayor satisfaccion, mayor
sera el compromiso presentado por los trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud MINSA” (Aguilar y OLivera, 2019). Conclusiones:“Se concluye que existe
una correlacion positiva, moderada y significativa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, es decir que, a mayor satisfaccion, mejor

sera el compromiso presentado en el personal administrativo de la Gerencia
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Regional de Salud del MINSA, Arequipa, por lo tanto, se comprueba la hipotesis
de la investigacion” (Aguilar y OLivera, 2019). “De acuerdo con los resultados de
la presente investigacion, se concluye que el nivel de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Gerencia Regional del MINSA es media (75,6 %)’
(Aguilar y OLivera, 2019). “De acuerdo con los resultados obtenidos de la
presente investigacion, se concluye que el personal administrativo de la
Gerencia Regional de Salud del MINSA tiene un bajo compromiso
organizacional, es decir que hay una escasa identificacion y compromiso del
personal administrativo con las metas de la Gerencia Regional de Salud MINSA”
(Aguilar y OLivera, 2019). “En cuanto a las dimensiones de la variable
Compromiso Organizacional, se puede concluir que existe un bajo compromiso
afectivo (47,4 %) por parte del personal administrativo, en cuanto a la segunda
dimension se encontrd que el compromiso de continuidad es regular (50%), es
decir que el personal administrativo tiene una valoracibn media de los costos,
tiempo y esfuerzo si 76 decidiera dejar la organizacion para buscar otro empleo.
Finalmente, la tercera dimension evidencia que el compromiso normativo es
regular (60,3 %), es decir que se sienten medianamente satisfechos por percibir
ciertos beneficios por parte del MINSA” (Aguilar y OLivera, 2019).

Huertas (2017), en la tesis titulada Satisfaccién laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores del Programa Nacional de Infraestructura
Eductiva del MINEDU, Lima . Resumen: “La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional son dos constructos que presentan un gran interés para toda
organizacién, por tal motivo en el presente estudio determino la situacion
problematica en el marco de la siguiente hipodtesis: Los colaboradores que
laboran en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa del MINEDU,
estaran renovando una serie de necesidades que son implicitas y que
frecuentemente no son percibidas ni entendidas por sus superiores, pues ellos,
como colaboradores, buscan mayores oportunidades, seguridad en sus
funciones y mejores condiciones de satisfaccion laboral, la misma que incluye a
todo su entorno (mayor tiempo libre y beneficios colaterales para ellos y su
familia)” (Huertas, 2017).“Al margen de lo planteado, vale advertir que esta
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satisfaccion y compromiso, escapa a la realidad de la organizacion, por cuanto
no hay hegemonia de un liderazgo participativo que permita haya una
comunicacion eficaz, se complica ain mas porque no hay una buena
comunicacion entre los jefes y sus colaboradores, no se brinda ningun tipo de
capacitacion a los trabajadores del area. La falta de atenciébn a estas
necesidades se refleja en el compromiso y desempefio laboral en los
colaboradores de PRONIED. De manera si se busca entender la naturaleza del
constructo planteado, éste quedara en una simple premisa. Pues si analizamos
la politica educativa en el Peru, llegaremos a una dolorosa conclusion: El
problema educativo, asi como el ente rector (MINEDU) no se hallan
comprometidos” (Huertas, 2017).“A partir de estos fundamentos se formulé el
siguiente problema: ¢Cuél es la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores del Programa Nacional de
Infraestructura Educativa del MINEDU Lima — 2016? Por esta razon, en la
justificacion se buscara determinar que la organizacion debe manejar una
politica laboral acorde a los intereses de sus colaboradores, asi facilitar la
satisfaccion y el compromiso de sus colaboradores y se genere un clima laboral
que satisfaga a las partes con el objeto de incrementar mayor desempefio y
desarrollo positivo dentro de la organizaciéon, materia de la presente

investigacion” (Huertas, 2017).

Richard (2015) en su tesis titulada Satisfaccién laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa retail, Lima, 2014. Resumen:
“La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en colaboradores de una
empresa retail, Lima, 2014. Se trata de un estudio de tipo descriptivo-
correlacional, con disefio no experimental de corte transversal. Los instrumentos
utilizados fueron: la Escala de Satisfaccién Laboral, elaborada por Materan
(2007), y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990)
modificado por Cerdefio y Pirela (2002). La muestra estuvo compuesta por 136
colaboradores contratados. Los resultados obtenidos confirman la hipotesis de

que existe una relacién positiva y significativa entre el compromiso
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organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, se hallé una relacion positiva
y altamente significativa entre los factores intrinsecos y los componentes
afectivo, continuacion y normativo del compromiso organizacional. De la misma
forma, se encontré6 una relacion positiva y altamente significativa entre los
factores extrinsecos y el componente afectivo del compromiso organizacional”

(Richard, 2015). Sus conclusiones fueron:

“Segun los resultados de la investigacion, se encontré que un minimo
porcentaje de colaboradores (4,4 %) de la empresa retail tienen un nivel bajo de
Satisfaccion Laboral, mientras que el 33,8 % alcanzar un nivel moderado, y el
mayor porcentaje (61,8 %) pose un nivel alto de satisfaccion” (Richard, 2015).
“También, se hallé que la mayoria en los colaboradores de la empresa retail (64,3
%) con edades de 18 a 30 afios de edad tienen un nivel alto de Satisfaccion
Laboral: asimismo, la mayoria de damas (62,2 %) expresaron un nivel alto de
satisfaccion. Se encontrd, ademas, que los asesores (67,4%), supervisores (90,9
%) y jefes de tienda (80 %), presentan niveles mas altos de Satisfaccion Laboral
que el personal administrativo (28,6 %) de la empresa. En cuanto a los niveles
de Compromiso Organizacional, se observa que solo un menor porcentaje (4 %)
de colaboradores tienen un nivel bajo de compromiso, el resto de los
trabajadores presenta un nivel moderado (48 %) y alto (48 %). Ademas, se
aprecia, que el 51.2% de los trabajadores de 18 a 30 afios de edad presentan
un nivel moderado de Compromiso Organizacional, a diferencia de los
trabajadores de 31 a 52 afios quienes presentan un nivel alto de compromiso
(53,8 %)” (Richard, 2015). Ademas, “el estudio muestra que los asesores (50 %),
supervisores (90,9 %) y jefes de tienda (100 %), en su gran mayoria, presentan
un nivel alto de compromiso, a diferencia del personal administrativo donde la
mayoria (64,3 %) presenta un nivel moderado En cuanto a las pruebas de
hipétesis, se encontrd una relacion positiva y altamente significativa entre nivel
de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (r = 0,554 y p< 0,01), es
decir, a mayor satisfaccion en los colaboradores, mayor sera el nivel de
compromiso de los trabajadores de la empresa retail” (Richard, 2015). “También
se encontrd una relacion positiva y altamente significativa (p-valie =0,002) entre
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los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.
Ello indica que, si se incrementan los factores intrinsecos, el compromiso
también se acrecienta. Por ultimo, se aprecia una relacion positiva y altamente
significativa (p-valie = 0,000) entre los factores extrinsecos de la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. Ello significa que, si se mejoran los
factores extrinsecos, el compromiso en los colaboradores también se
incrementa” (Richard, 2015).

Antecedentes a nivel regional o local

Mamani (2011) en su tesis titulada “El funcionamiento en los equipos de
trabajo y su relacibn con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la UNJBG, para optar el grado académico de Maestro en
Ciencias con mencion a Gestion Empresarial en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann”, llego a la siguiente conclusién; que “el funcionamiento en
los equipos de trabajo influye directamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la UNJBG. Se comprueba la existencia de una
correlacion estadistica significativa entra las variables: funcionamiento del
equipo de trabajo y el desempefio laboral. Es decir, existe dependencia entre

ambas variables de estudio” (Mamani, 2011).

Huacac (2014) en la tesis titulada “La Inteligencia Emocional y el
Desempefio Laboral en la empresa de generacion Eléctrica del Sur, para optar
el grado académico de Licencia en Administracion en la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann” , arrib6 a la “siguiente conclusion; que los resultados
de la investigacion demuestra que la relacion de inteligencia emocional (variable
independiente) es directamente proporcional a su desempefio laboral (variable
independiente) en la mayoria en los casos estudiados, aceptandose 12 a 15
hipotesis alternativas con una concomitancia de media a moderada en 9
hipotesis especificas, por lo tanto se concluye que se acepta la hipétesis general
que sefiala que existe correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013” (Huacac, 2014).
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1 Satisfaccion laboral

2.2.1.1. Concepto

Robbins (2013), define “que el término satisfaccion en el trabajo como un
sentimiento positivo respecto al puesto de trabajo propio, que surge de la
evaluacion de sus caracteristicas de éste. Una persona con alta satisfaccién en
el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra

insatisfecha los tiene negativos”. (p.74)

Refiere Chiavenato (2009), que “las organizaciones exitosas procuran ser
excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las
personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de
vida en el trabajo, es decir como se siente la persona dentro de la organizacion.
El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a
mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a

conquistar su compromiso” ( p.13).

Chiavenato (2009, p.240) “destaca la importancia de la variable
satisfaccion laboral, es decir la realizacion personal en varias actividades y
recompensas. El término satisfaccién se usa para analizar los resultados que ha
obtenido la persona. Es una consecuencia de las recompensas y las sanciones
ligadas al desemperio. La persona puede estar satisfecho o insatisfecha con su
comportamiento, con su desempefio y con las reglas para conseguir

recompensas”.

Robbins (2013), “al referirse a la satisfaccion laboral refiere: “es la
percepcion general de un empleado hacia su centro de labores, ya que ello no
solo son las funciones que realiza, si no los incentivos, comunicacion con sus

companeros Yy jefes, costumbres laborales, etc.”. Un individuo con un alto nivel
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de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de

trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativo” (p. 74).

Florez (1992), “define a la satisfacciéon laboral como la manera en como
se siente el sujeto en su ambiente laboral, de manera general esto involucra la
relacion con sus comparferos, con sus jefes, los beneficios, los aspectos
remunerativos, la infraestructura de su lugar de trabajo, las oportunidades de
promocién de empleo, etc. Todo lo que el sujeto puede esperar es en base a sus

propias creencias, valores y sus expectativas acerca del empleo”.

Isea ( 2013), “infiere que es el rendimiento laboral que muestra un
trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con
la eficiencia de sus funciones las cuales permiten e | cumplimiento de las metas

establecidas por la entidad publica”(p.35).

Uzcategui, J. citado por (Solano, 2017) manifiesta que “es el rendimiento
laboral ejecutado por el colaborados, evidenciando cada uno de sus capacidades
y habilidades que le permiten a realizar sus actividades de manera eficiente,
contribuyendo con el cumplimiento de cada uno de objetivos planteados en una

primera instancia”.

Robbins yTimothy (Citado por Guevara y Tafur, 2015), afirma que el
desempefo es laboral es la “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. EI desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento” (Guevara y Tafur, 2015).

Morillo  (2006), “define la satisfaccion laboral como la perspectiva
favorable o desfavorable que tiene de los trabajadores sobres su trabajo
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expresado a través del grado de concordancia que existe entre las expectativas
de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las

relaciones interpersonales y el estilo gerencial (p.45)”.

2.2.1.2. Teorias de la satisfacciéon laboral

Existen varias teorias orientadas a buscar una mayor comprension de la
satisfaccion laboral: teoria bifactorial, teoria de ajuste en el trabajo, teoria de la
discrepancia, teoria de la satisfaccion por facetas la teoria en los eventos

situaciones.

“La teoria de la discrepancia indica que la satisfaccion laboral es un
estado emocional positivo que se deriva de la valoracién del trabajo como un
medio para lograr las metas organizacionales. Por otro lado, la insatisfaccion
laboral también es un estado emocional que, a diferencia de la satisfaccion
laboral, resulta no placentero y deriva de la percepcion subjetiva del trabajador,

una percepcion que muchas veces resulta frustrante” Locke (1990).

Por otra parte, “la teoria de la satisfaccion por facetas manifiesta que la
satisfaccion laboral esta determinada por la falta de concordancia entre lo que el
trabajador considera que debe recibir y lo que la organizacion realmente le
ofrece” (Lawler,1973).

Otra teoria prominente es el modelo caracteristico 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 psicologicos diferentes, uno en los cuales es la satisfaccion laboral. Las
cinco dimensiones principales de la satisfaccion en el trabajo incluyen: variedad
de habilidades, identidad de tareas, significado de tareas, autonomia y

retroalimentacion. Por lo tanto, de acuerdo con esta teoria, las organizaciones
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que intentan mejorar la satisfaccion laboral en los empleados deben centrarse

en mejorar estas cinco dimensiones basicas del trabajo”.

Por altimo, existe la Teoria Dual o en los Dos Factores de Herzberg (1959)
” la cual sefala 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 psicologicas del
ambiente del trabajo, las cuales se satisfacen con los llamados 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). Por otro lado, 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 decrecimiento entre otros (factores intrinsecos)”

(Herzberg, Mausner, y Synderman, 1959).

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

insatisfaccion”.

2.2.1.3. Modelos y teorias de la variable satisfaccion laboral

En cuanto a los factores que influyen o impactan en la satisfaccion laboral,

existen varios modelos, los cuales podrian agruparse en dos:
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Modelo unidimensional: “segun este modelo, la actitud hacia el trabajo en
general podria tener una Unica medida por persona y actividad laboral”
(Cascio y Guillen, 2010).

Modelo multidimensional: “segun este modelo, la satisfaccion esta

relacionada con distintos aspectos concretos del trabajo o dimensiones, los

cuales pueden ser evaluados independientemente” (Cascio y Guillen, 2010).

Cabe afirmar, que “ambos modelos conceptualizan la satisfaccion laboral

como una actitud; sin embargo, el primero de ellos postula una medicién Unica

por persona en relaciéon con la actividad laboral desarrollada, a diferencia del

segundo modelo, que postula la existencia de aspectos o dimensiones

vinculados con el trabajo que pueden ser evaluados independientemente”

(Cascio y Guillen, 2010). Tomando como referencia el modelo multidimensional,

Locke (1990) “afirmd que existen hasta nueve dimensiones de la satisfaccion
laboral (Cascio y Guillen, 2010):

Satisfaccion con el trabajo

Satisfaccion con el sueldo

Satisfaccion con las promociones

Satisfaccion con el reconocimiento en los demas
Satisfaccion con los beneficios

Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con los compafieros de trabajo
Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Satisfaccion con la organizacién y con la direccion

Por su parte, Peird (2003) “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 en los
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eventos anteriores sefialados y las agrupd en cinco dimensiones” (Cascio y
Guillen, 2010):

- Satisfaccion con el trabajo mismo

- Compensacion y beneficios

- Las condiciones de trabajo o ambiente fisico Agentes de la satisfaccion
laboral

- Relacién con la direccidén o supervision

- Participacién en toma de decisiones

Las cinco dimensiones de la satisfaccion laboral propuestas por Peir6d

(2003) “estan relacionadas con los siguientes aspectos:

- Satisfaccion intrinseca: esta vinculada con las satisfacciones que brinda el
trabajo por si mismo, con las oportunidades que este brinda de realizar
aguello que gusta o en lo que se destaca, y con los objetivos, las metas y la

produccion por alcanzar”.

- “Satisfaccion con las prestaciones: se refiere al grado de cumplimiento de la
empresa respecto en los convenios, la forma en que se desarrolla la
negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocion y las de

formacion” (Peiro, 2003).

- “Satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo: esta relacionada con la
limpieza, la higiene y la salubridad, la temperatura, la ventilacién y la
iluminacion en el entorno fisico, y el espacio en el lugar de trabajo”
(Peiro,1984).

- “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 en los superiores, las relaciones personales
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con los superiores, y la igualdad de trato recibida de la empresa” (Peiro,
2003).

- “Satisfaccion con la participacion: esta vinculada con la satisfaccion con la
participacion en las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o
seccién, y con la propia tarea .Melid y Peiré (1989).En tal sentido, se
presentan tres modelos relacionados con las teorias de proceso que
consideramos que aportaran al desarrollo de la presente investigacion: (i) el
modelo de desempefio, (ii) el modelo de satisfaccion de facetas vy (iii) el
modelo de la discrepancia” (Peiro , 2003).

2.2.1.4. Descripcion de las dimensiones a evaluar dentro del constructo

satisfaccion laboral

El modelo factorial de Melia y Peird (1989) “en el test ECO 50 adaptado en
el Peri0 que mide la satisfaccion laboral global y en 5 dimensiones que se
describen a continuacién: Supervision, que evalla cémo se encuentra el
trabajador con respecto a sus relaciones con sus jefes o supervisores y el apoyo
que reciben de ellos; ambiente fisico que evalla el entorno fisico y el espacio en
el lugar de trabajo; prestaciones que se refiere a la forma en que las
organizaciones cumplen sus convenios, el salario, oportunidades de promocion
0 capacitacion; intrinseco se refiere a las satisfacciones y oportunidades que el
trabajo da por si mismo, en que agrada o en que destaca, abarca también los
objetivos y metas a alcanzar; y la dimensién de participacibn que involucra

las decisiones del grupo de trabajo al cual pertenece o a la misma tarea”.

2.2.1.5. Insatisfaccion laboral

Para Aparicio (2020), “ la insatisfaccion laboral es una respuesta negativa del
trabajador hacia su propio trabajo. Esta respuesta negativa o0 rechazo
dependera, en gran medida, de las condiciones laborales y de la personalidad

de cada persona y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o
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incluso depresivo al que puede llegar una persona que se encuentra insatisfecha

laboralmente”.

— Causas principales de la insatisfaccion laboral

Destaca Aparicio (2020), que “hay una serie de factores que afectan
negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir una profunda
insatisfaccion y deseos de abandonar o cambiar de trabajo. Veamos a
continuacion las causas principales que producen en algunos trabajadores

insatisfacciéon laboral”:

Salario bajo. “Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es

fundamental que reciba un salario justo” (Aparicio, 2020).

Mala relacion con los compafieros o jefes. “En ocasiones, la mala relacién
suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por
comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de alguno en

los companieros” (Aparicio, 2020).

“‘En el caso en los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y
desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas exigencias o
cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador. Incluso por celos
profesionales y envidias que hacen que consideren a ciertos empleados como
una amenaza que podria sustituirles en su jefatura. Las malas relaciones en el
ambito laboral haran que las personas sientan deseos de abandonar su empleo”
(Aparicio, 2020).

Escasa o nulas posibilidades de promociéon. “Cuando una persona
ambiciosa con aspiraciones profesionales esta estancada en su puesto de
trabajo y observa como pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria,
se sentira apatica e insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que
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esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella esperaba y lo que ha

obtenido realmente” (Aparicio, 2020).

Personas inseguras. “Personas que poseen poca confianza en si mismas,
en sus habilidades y aptitudes para desempefiar un trabajo. Sienten que son
incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral, esto les

provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfaccion” (Aparicio, 2020).

Dificultad para adaptarse al ambiente laboral. “Hay trabajadores poco
pacientes o constantes que continuamente estdn cambiando de empleo porque
se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, porque desean alcanzar
objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo. Se sienten continuamente
insatisfechos y necesitan cambiar de ocupacion para intentar lograrlo” (Aparicio,
2020).

Malas condiciones laborales. “La insatisfaccion laboral también puede ser
consecuencia de las politicas de empresa, del entorno fisico o de un empleo

precario o rutinario” (Aparicio, 2020).

Circunstancias personales y laborales. “Aspectos como la experiencia
laboral, la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparacion, son factores
gue determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar, por lo que un empleo
por debajo de la preparacion o experiencia que tenga una persona le causara

cierta insatisfaccion profesional” (Aparicio, 2020).

Igualmente ocurrira en aquellas personas que no puedan dedicar
suficiente tiempo a su familia y sus circunstancias familiares asi lo requieran,
como es el caso de trabajadores con hijos pequefios o con otras cargas

familiares.
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— Consecuencias de la insatisfaccion laboral

Expresa Aparicio (2020), “que la insatisfaccion laboral puede afectar al
rendimiento de los trabajadores y a la productividad de la empresa, por lo que
las empresas u organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren

satisfechos profesionalmente”.

“Para ello, han de procurar que trabajen en un entorno fisico adecuado y
con unas condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y
congestionados o mal ventilados perjudican al trabajador y afectan
negativamente a su rendimiento.Otra consecuencia de la insatisfaccion es la
desmotivacién o falta de interés por el trabajo, que puede llegar a producir en el
trabajador tal apatia, que incumpla con sus funciones de forma habitual”
(Aparicio, 2020).

Por otro lado, esta situacion, sea por el motivo que sea, puede llegar a
producir ansiedad o estrés y, en caso extremo, el trabajador puede llegar a

desarrollar una depresion.

2.2.2 Compromiso organizacional

2.2.2.1. Definicién

Robbins, (2013) “define el compromiso organizacional como un estado en
el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas

y desea continuar perteneciendo a ella” (p. 74-75).

“Se considera ademas que el compromiso organizacional podria
fortalecerse tomando en cuenta que los trabajadores pueden identificarse con su
organizacion y generar confianza con sus compaferos de trabajo o generar
actitudes de trabajo mas positivas” (Chiavenato, 2014). “Inicialmente el
compromiso estd enfocado en las expectativas de cada trabajador que varia en

funcién a su personalidad y valores, pero con el tiempo podria estar determinado
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por las experiencias” (Hellriegel, Slocum y Woodman,1999). Por su parte, Steers
(1977) “considero al compromiso organizacional como el grado de identificacion
e involucramiento de un individuo con su organizacion, que implica la aceptacion
de sus objetivos, creencias y valores”. De igual forma Robbins (2004) “menciona
que el compromiso organizacional es un estado en el cual un trabajador se
identifica con una organizacidbn en particular y con sus metas deseando

mantenerse en ella”.

Para esta investigacion, se considera pertinente la definicion de Meyer y
Allen (1997), “que divide el concepto global de compromiso en dimensiones o
componentes, a fin de estudiar mejor la variable en un rubro tan complejo y
dindmico como es la mineria. Estas dimensiones son el compromiso normativo,
el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad. Cada una es
independiente y esta orientada a explicar el cdmo y el porqué de la generacion

de un vinculo psicoldgico entre los trabajadores y su centro laboral”.

Segun Arias (2004), “el Compromiso Organizacional puede ser entendido
como un deber moral adquirido de un empleado y su identificacién con la
organizacién, 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”.“El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene en los
afios 60 y se enfocd hacia el concepto del compromiso organizacional’
(Cohen,2003). “Con el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques del
compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales y mirando hacia el
puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc.El objeto del compromiso puede ser
hacia una persona, una instituciéon o una meta. No tienen por qué ser excluyentes
los objetos del compromiso, pero l6gicamente van a variar respecto a la

naturaleza del vinculo generado” (Cohen, 2003).

“‘Respecto a los antecedentes del compromiso, se sefialan tres tipos de
variables: organizacionales; personales y del entorno” (Meyer y Allen, 1997).

29



“Entre las primeras se destacan: la naturaleza del trabajo, la descripcién del
puesto, las politicas de recursos humanos, la comunicacién, el grado de
participacion en la organizacion y los estilos de liderazgo en los directivos. Entre
las personales se sefialan: edad, género, antigiiedad en el cargo, expectativas
en el trabajo, valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares,
afectividad y motivacion. Entre las del entorno se identifican algunas tales como
las oportunidades laborales” (Meyer y Allen, 1997).“Para algunos autores el
compromiso constituye un constructo multidimensional” Meyer y Herscovitch,
(2001) “hablan de tres dimensiones del compromiso: continuidad, afectiva y

normativa. Basados en este enfoque” (Gonzalez y Guillén,2008).

2.2.2.2. Valoracion de las ideas y opiniones

“En el ambito de la orientacion al marketing interno el compromiso se ha
conceptualizado como eje sobre el que rota la simetria entre el mercado interno
de una empresa sus empleados- y el mercado externo clientes” (Piercy, 1995).
“El compromiso como eje, ha permitido construir la teoria de la equidad como
una ecuacion de una parte entre lo que reciben los empleados de la empresa y
lo que le aportan y externamente entre lo que los clientes aportan a la empresa
y lo que reciben de ella. En este sentido, la justicia ejercida en el seno de una
empresa en lo que afecta a los empleados determina el que se sientan tratados

bien y de manera equitativa en su trabajo” (Piercy, 1995).

Esto va a influir en otras consecuencias de su trabajo (Moorman, 1991).
“En esencia, los investigadores argumentan que si los empleados creen que
reciben un trato equitativo estaran mas predispuestos a desarrollar actitudes
positivas sobre su trabajo y sus consecuencias”. Fischer y Smith (2006)
“‘encontraron que la justicia en el seno de las organizaciones correlaciona con el

compromiso con mas fuerza que otros valores personales”
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2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen, citados por Arias (2001), “postula una conceptualizacién

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 organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este
tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion”
(Meyer y Allen, 1997).

Compromiso de continuacion: (necesidad) “sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa
se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa” (Meyer y Allen,
1997).

Compromiso normativo: (deber) “es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago,
quiza por recibir ciertas prestaciones; 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 efecto de experimentar una sensacién
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de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o

recompensa que fue valorada por el trabajador” (Meyer y Allen, 1997).

— El compromiso organizacional consiste, “entonces, en aquellas actitudes en
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 gue significa contar con personas comprometidas, trabajando no solo por
alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la organizacion en

general” (Meyer y Allen, 1997).

2.2.4. De la entidad de estudio

2.2.4.1. Breve resefia histoérica

“Las Sociedades de Beneficencias Publicas del Peru, a excepcion de la
de Lima que fue fundada en 1835, fueron creadas por Decreto Supremo N° 194
del 28 de octubre de 1848, expedido por el presidente de la Republica Don
Ramén Castilla y Marquezado, Gran Mariscal del Perd. Las necesidades
sociales de la época de entonces, requerian urgentemente que la asistencia
social se organizase y con tal fin el gobierno del Mariscal Castilla, dict6 el Decreto
enunciado anteriormente para organizar las Beneficencias Publicas del pais”
(BPT, 2020).

Asimismo, la “ Beneficencia Publica de Tacna fue creada el 13 de enero
de 1849, teniendo a través de su existencia fructifera labor al servicio de la
colectividad. A través de su vida ha sido una de las instituciones que ha laborado
eficientemente por el progreso de la colectividad de acuerdo a sus posibilidades
econdmicas, tanto en las atribuciones inherentes a su cargo o mitigando el dolor

en los desamparados de la sociedad”.
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“Por este ano ya existia el Hospital San Ramon, el que fue reconstruido
en el aflo 1870 con la ayuda econdmica de la Sociedad Tacnefia, durante el
apogeo de Tacna. El pantedn fue inaugurado un afio antes de la fundacién de la
Beneficencia.Recién creada esta institucion, presto grandes servicios para

combatir la epidemia de la fiebre amarilla del aho 1869”.

“La Beneficencia de Tacna fue una de las primeras que se crearon en el
pais; solo le anticipan a su fundacion las del Callao, Arequipa, Moquegua Yy
Tarapaca. Las dos primeras creadas en los meses de noviembre y diciembre
respectivamente del afio 1848 y las dos ultimas el 20 de diciembre del mismo
afno” (BPT, 2020).

“La Sociedad de Beneficencia de Tacna, se instalé solemnemente el 13
de enero de 1849 segun consta en libro de Actas, siendo Prefecto de Tacna el
General Juan Antonio Pezet, que afios mas tarde seria llamado por sus
ciudadanos para presidir los destinos de la nacioén; el Primer Directorio de la
Institucién tuvo como presidente a Don José Santiago Basadre, quien venia de

desempefiar el cargo de alcalde de la Ciudad de Tacna” (BPT, 2020).

“‘Reunidos los miembros de la beneficencia nombrados por el gobierno,
procedieron a redactar el acta de fundacion, después de una prolongada
reunion, la cual literalmente dice: En la heroica ciudad de Tacna 13 de enero de
1849 se verifico la reunion en los S.S. convocados por la Prefectura, para
componer la Sociedad de la Beneficencia en observancia del Supremo Decreto
del 28 de octubre de 1848, cuyos individuos han sido nombrados en uso de la
facultad del Art. 24 del mismo Decreto y constan de la lista siguiente: Director
don José Santiago Basadre; Vicedirector el R.P.M. Fr. Sebastian R. Sors;
Administrador Tesorero don Carlos Salas; Conciliatorios: don José V. Benavides;
don Andrés Arce; Secretario: don José Antonio Arias; Socios: don José Antonio
Prohias, don Cesareo Vargas, don Horacio Bolton, don celestino Vargas, don
Manuel R. Belaunde, don Valentin Zegarra, don Juan Castafion, don francisco

Telles, don José Maria Pividal, don José Inclan, don Lucas Vargas, don Juan
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Varela, don Domingo Barrios, don José Maria Vidal, don Ignacio Flor y don
Santiago Eyzaguirre” (BPT, 2020).

“‘Del acta inserta figura como director fundador don José Santiago
Basadre, destacado Tacnefio que, en enero de 1826, encontrabase de alcalde
al arribo del libertador don Simon Bolivar a esta ciudad. Su vicepresidente, el
parroco don Sebastidn R. Sors, distinguido educacionista y de tan proficuo
desempeiio en la lucha contra la fiebre amarilla. Como miembros destacados
figuran don Cesareo Vargas, don José Maria Pividal, que afios mas tarde seria
diputado por la provincia de Tacha; don José Joaquin Inclan que se batiera
valientemente el 2 de mayo de 1866 en el callao y el 7 de junio de 1880, cubriase

de gloria inmarcesible en el pefidn historico de Arica” (BPT, 2020).

‘En el acta de la sesion de fundacion, el Parroco Sors, solicita se
adjudique al Hospital “San Ramén” la chacra propia de la Beneficencia, situada
en sus inmediaciones. Asi mismo se acordé que la junta se contrajese al estado
de fondos y a los gastos que demanda la conclusion del Cementerio Publico.A
continuacion, se vio el expediente para los gastos que demandese la refaccién
de la Casa de la Beneficencia que por entonces ocupaba el colegio de
Secundaria “La Victoria” que fue el primer colegio existente en Tacna. La sesion
se levanto a las 4 de la tarde” (BPT, 2020).

“Ocurrida la Guerra del Pacifico, tras la Batalla del Alto de la Alianza y al
ocupar el ejército invasor la ciudad de Tacna el 26 de mayo de 1880, la
administracion chilena tomo bajo su mando a todas las instalaciones del Estado
Peruano, esto también sucedié con la Beneficencia de Tacha que pasé por
designio del Gobierno Chileno, a llamarse Junta de Beneficencia. Terminada la
época de la ocupacion chilena el 28 de agosto de 1929, se instalo la Sociedad
de Beneficencia el 30 de octubre de 1930, siendo su primer director el Dr. Carlos
Auza Arce, recuperandose la continuidad de sus servicios y el desarrollo de su
obra social” (BPT, 2020).
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“Al crearse en 1935 la Ley Orgénica de Sociedades de Beneficencias
mediante Ley N° 8128, son reconocidas todas las Beneficencias que existian
hasta entonces en todo el Pais y la Beneficencia de Tacna fue una de las
primeras en trabajar y adecuarse dentro del nuevo marco legal establecido.
Posteriormente por Decreto Legislativo N° 356 del 28 de octubre de 1985, se
cred el Consejo de Nacional de Beneficencias y Juntas de Participacion Social;
donde se establecen la organizacion, funciones y labores que deben cumplir las
Beneficencias y pasan a depender del Ministerio de Salud quien determina los
lineamientos, politicas y acciones prioritarias de las Beneficencias y Juntas de
Participacion Social” (BPT, 2020).

“La Sociedad de Beneficencia de Tacna en 1996, se constituye como un
Organismo Publico Descentralizado, con personeria Juridica y de derecho
publico independiente del Ministerio de Salud y pasa a ser parte del Ministerio
de Promocion de la Mujer y del Desarrollo Humano (PROMUDEH) hoy Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP)” (BPT, 2020).

“En la actualidad, conforme a lo establecido en el Decreto Legislativo N°
1411, la Sociedad de Beneficencia de Tacna, es una persona juridica de derecho
publico interno, de ambito local provincial. Cuenta con autonomia administrativa,
econdmica, y financiera; se encuentra bajo rectoria del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables — MIMP, y tiene por finalidad prestar servicios de
proteccién social de interés publico en su ambito local provincial, a las nifias,
nifos, adolescentes, mujeres, personas con discapacidad y personas adultas
mayores gue se encuentren en situacion de riesgo o vulnerabilidad, de manera
complementaria a los servicios que presta el Estado, bajo los enfoques de

derechos, género, intercultural e intergeneracional” (BPT, 2020).
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Accion estratégica

“‘Es la actuacion enfocada en resultados sobre temas considerados
prioritarios por quienes tienen responsabilidades en la visualizacién y puesta en

marcha de la estrategia de una organizacion” (Vogel, 2020).

Administracion

Proceso aplicable a las organizaciones para la obtencion, uso y control
eficiente de sus recursos, sean humanos, financieros, tecnologicos o de
infraestructura, para el cumplimiento de los propésitos organizacionales (Vogel,
2020).

Calidad

“Se refiere a la calidad esperada y percibida de una oferta de servicio, y
tiene un efecto considerable sobre la competitividad en una empresa” (MSO,
2014).

Compromiso

Es una fortaleza del trabajo referida a la definicion de la obligacion laboral
como meta personal y profesional. Asi, desde su funcion adopta actitudes,
comportamientos, elabora procesos y ejerce tareas para contribuir con los
resultados organizacionales; se automotiva y direcciona todos los esfuerzos con

responsabilidad” (Zalvadora, 2020).
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Cultura organizacional

“Conjunto de valores, simbolos, elecciones y actitudes que los miembros
de una organizacién muestran y cuyo conocimiento puede conducir a politicas
de cohesion humana, pertenencia, productividad y bienestar que redunden en

un buen clima organizacional” (Vogel, 2020).
Desarrollo empresarial

Es un proceso de formalizacion donde se establecen los manejos de la
compafia establecen procesos para innovacion y cumplimiento de metas
(Zalvadora, 2020).
Division

Area de una empresa dedicada a una actividad especifica o un producto
concreto. Cada division tendra departamentos especializados segun su funcion
(zalvadora, 2020).
Eficacia

“Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion
de metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr
lo que nos proponemos” EUDE (2020).
Eficiencia

“‘Podemos definir la eficiencia como la relacion entre los recursos

utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende

que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo
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objetivo o, al contrario, cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos

recursos Gerencie” (Gerencie.com, 2020).

Organizacién

“Son sistemas disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos y de otro tipo. Estan compuestas por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializadas” (Romero, 2014).

Recursos humanos

“Son considerados en la época moderna como el principal activo de las
empresas, la variable mas importante para la generacion de ventajas

competitivas; incluso que el capital y la tecnologia” (Alles, 2005)

Responsabilidad

“Es un valor que esta en la conciencia de la persona, que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,

siempre en el plano de lo moral.” (Moderna ,2020).

Satisfaccion del cliente

Segun las Normas ISO 9000, es “la percepcién del cliente sobre el grado
en que se han cumplido sus requisitos». Todas las definiciones coinciden en que
se debe satisfacer una expectativa y en que hay una relaciébn entre esa

expectativa y la valoracién posterior (Vogel, 2020)

Servicio al cliente

Tratamiento que da cada miembro de una organizacién a los clientes y

que enriquece y da valor a la mera satisfaccion de una necesidad (Vogel, 2020).

38



Servidores
“‘Se refiere a las personas que laboran dentro de la Municipalidad

Provincial de Tacna, estas personas pueden ser trabajadores nombrados,

permanentes o contratos administrativos de servicios” (Alicia, 2005).
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CAPITULO 1l

MARCO FILOSOFICO

Segun la reglamentacion vigente se debe tomar en cuenta la
fundamentacion ontoldgica y el marco epistemolégico. De alli que es necesario
conocer y posicionarse en un determinado paradigma que guie el proceso
investigativo, ya que, como lo afirman Gubay Lincoln (1994) , no se puede entrar
al terreno de la investigacion sin tener una clara percepcion y conocimiento de
qué paradigma direcciona la aproximacion que tiene el investigador hacia el

fenébmeno de estudio.

De ahi que, es necesario empezar con una exposicibn de la
conceptualizacion de lo que se entiende por un paradigma. Segun Flores (2004),
un paradigma engloba un sistema de creencias sobre la realidad, la vision del
mundo, el lugar que el individuo ocupa en él y las diversas relaciones que esa

postura permitiria con lo que se considera existente.

Ricoy (2006) indica que el “paradigma positivista se califica de cuantitativo,
empirico-analitico, racionalista, sistematico gerencial y cientifico
tecnolégico’(p.14). Por tanto, el paradigma positivista sustentard a la
investigacion que tenga como objetivo comprobar una hipotesis por medios
estadisticos o determinar los parametros de una determinada variable mediante

la expresion numérica.

La presente investigacion denominada: la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la sociedad de beneficencia
de Tacna, Region Tacna, Aflo 2020, estd enmarcada en la concepcion filoséfica
positivista. El paradigma positivista sustentara a la presente investigacion que
tienen por objetivo comprobar una hipotesis por medios estadisticos o determinar

los parametros de una determinada variable mediante la expresion numeérica.



Desde el aspecto ontolégico el investigador centra su andlisis y
preocupacion en el ser humano, que son los trabajadores de la entidad en
estudio. Las variables de estudio satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional tienen su fundamento respaldado en el marco tedrico y el estado

del arte.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

“El presente trabajo de investigacién es basico o puro, tiene por objeto
mejorar el conocimiento, mas que generar resultados o tecnologias que
beneficien a la sociedad en el futuro inmediato” Hernandez, Fernandez, Baptista
(2014).

En cuanto al nivel de investigacion sera relacional (Supo, 2014). Es
relacional, porque estudia la relacion entre variables dependientes e
independientes, es decir estudia la correlacion entre las variables satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional.

/Xl
AN

Y1
Dénde:
M : Muestra
X1 : Variable 1:; Satisfaccion laboral

Y1 : Variable 2: Eficacia organizacional



El nivel de investigacion es relacional, porque tiene como finalidad de
explicar el comportamiento de una variable en funcion de otra u otras segun

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014)

4.2. POBLACION Y MUESTRA

4.2.1. Poblacion
La poblacion de estudio estuvo constituida por 40 trabajadores contratados
a plazo indeterminado.

4.2.2. Muestra

Se utilizé un censo.

4.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

4.3.1. Identificacion de las variables

Variable Independiente: Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral: “Podria definirse como la 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” (Robbins S. , 2004).

Variable Dependiente: Compromiso organizacional

“El grado en el cual un empleado se identifica con una organizacion en
particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus
miembros” (Robbins S. , 2004).
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4.3.2. Caracterizacion de las variables

DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES ESCALA
CONCEPTUAL
“Es la percepcion o
Significacion de la tarea
general de un
empleado hacia su . .
P Condiciones de trabajo
centro de labores, ya
Variable que ello no solo son las  Reconocimiento
Independiente:  funciones que realiza,  personal y/o social Ordinal
Satisfaccion si no los incentivos,
Laboral comunicacién con sus
comparfieros y jefes,
costumbres laborales Beneficios econémicos
etc.” (Robbins S. ,
2013)
“Se define el
COMpromiso Dimension Afectivo
organizacional como un
_ estado en el cual un : L, .
Variable Dimension compromiso
_ empleado se identifica .
Dependiente: o normativo _
con una organizacion Ordinal

Compromiso

Organizacional

en particular, sus metas
y desea continuar
perteneciendo a ella”.
Robbins, (2013, pags.
74-75)

Dimension compromiso

de continuidad
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4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

4.4.1. Técnicas

Se aplico la técnicas de recolecciéon denominada encuesta.

4.4.2. Instrumentos

- Cuestionario de satisfaccion laboral

Con 27 items, cinco posibilidades de respuesta: totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y
totalmente de acuerdo. Las instrucciones para cumplimentar el cuestionario,
fueron impresas en cada ejemplar y fueron leidas por el encuestador antes de

ser entregadas a cada persona.

Ficha técnica:

Autores S20/26: Melia 'y Peiro (1989)
Procedencia Propuesta por el investigador
Afo 1989

Tiempo de Administracion 12 minutos
) Cuestionario Estructurado con escala de Likert,
Tipo de Instrumento i
27 items
Finalidad Determinar el nivel de satisfaccion laboral
Satisfaccion de la tarea, condiciones de trabajo,
Dimensiones reconocimiento personal y/o social, beneficios

econdmicos
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Tabla 1

Escala de valoracion de la variable satisfaccion laboral

Nivel Puntaje
Insatisfecho 27- 63
Medianamente satisfecho 64 - 100
Satisfecho 101-135
Fuente: elaboracion propia
Tabla 2
Escala de valoracion de la dimensidn significacion de la tarea
Nivel Puntaje
Insatisfecho 9-19
Medianamente satisfecho 20- 31
Satisfecho 32-40
Fuente: elaboracién propia
Tabla 3
Escala de valoracion de la dimensidn condiciones de trabajo
Nivel Puntaje
Insatisfecho 8- 19
Medianamente satisfecho 20- 31
Satisfecho 32-40

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 4

Escala de valoracion de la dimensién reconocimiento personal

Nivel Puntaje
Insatisfecho 6- 14
Medianamente satisfecho 15 - 23
Satisfecho 24-30

Fuente: elaboracion propia

Tabla b

Escala de valoracion de la dimension beneficios econdmicos

Nivel Puntaje
Insatisfecho 5-11
Medianamente satisfecho 12 - 18
Satisfecho 19-25

Fuente: elaboracién propia

- Cuestionario de compromiso organizacional

Con 18 items, con cinco posibilidades de respuesta: totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y
totalmente de acuerdo. Las instrucciones para cumplimentar el cuestionario,
fueron impresas en cada ejemplar y fueron leidas por el encuestador antes de

ser entregadas a cada persona.
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Ficha técnica:

Autores Meyer y Allen (1997)
Procedencia Propuesta por el investigador
Ao 1997

Tiempo de Administraciéon 12 minutos

) Cuestionario Estructurado con escala de Likert,
Tipo de Instrumento ]
18 items.

o Determinar el nivel de Compromiso
Finalidad o
Organizacional
Afectiva, compromiso normativo, compromiso

Dimensiones o
de continuidad

Tabla 6

Escala de valoracion de la variable compromiso organizacional

Nivel Puntaje
Débil compromiso organizacional 18 - 48
Mediano compromiso organizacional 49 - 73
Alto compromiso organizacional 74 - 90

Fuente: elaboracion propia

Tabla 7

Escala de valoraciéon de la dimensiéon afectiva

Nivel Puntaje
Baja 6 -14
Media 15 - 23
Alta 24 - 30

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 8

Escala de valoracion de la dimensién compromiso normativo

Nivel Puntaje
Compromiso bajo 4 -9

Compromiso medio 10 - 15
Compromiso fuerte 16 - 20

Fuente: elaboracion propia

Tabla 9

Escala de valoracion de la dimensién compromiso continuidad

Nivel Puntaje
Compromiso débil 8 -18
Compromiso medianamente 19 - 29
Compromiso fuerte 30-40

Fuente: elaboracion propia

4.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Los items o reactivos en los cuestionarios satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, medidos a través de una escala de Lickert, fueron
codificados con numeros, a fin de facilitar su procesamiento en una base de
datos disefiada con el software estadistico SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) version 25 para computadora personal. Asimismo, con la
finalidad de evitar sesgos de respuesta en los cuestionarios, se enfatizé en que
los cuestionarios eran andnimos. Se realizaron estadisticas descriptivas e

inferenciales.
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CAPITULO V

RESULTADOS

- Andélisis de fiabilidad y validez de instrumentos

Para la confiabilidad o fiabilidad en los instrumentos aplicados se ha
hecho uso de una de las herramientas usados para estos fines denominadas

Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre - 1y 1 ( Tabla 1):
Tabla 10

Escala de Alpha de Cronbach

ESCALA SIGNIFICADO
-1a 0 No es confiable
0,,01-0,49 Baja confiabilidad
0,50 - 0,69 Moderada confiabilidad
0,70 -0,89 Fuerte confiabilidad
0,90 -1,00 Alta confiabilidad

Los resultados de fiabilidad para el cuestionario de satisfaccion laboral,
evidenciaron un alfa de Cronbach de 0,817 para 27 elementos. Y para el
cuestionario de compromiso organizacional, el valor del alfa de Cronbach fue de
0,893 para 18 elementos. En ambos casos, el valor estadistico se interpreta

como de fuerte confiabilidad. (Tabla 10)



— Prueba de normalidad

Segun Levine, Krehbiel, y Berenson (2014), la distribucién normal,
conocida también como distribucion gaussiana, se utiliza para diversas variables
continuas, para aproximar varias distribuciones de probabilidad discretas. Para
muestras mayores a 50 elementos se realiza la prueba Kolmogorov-Smirnov y

menores de 50 se toma los resultados de shapiro-Wilk

Tabla 11

Prueba de normalidad de datos de satisfaccion laboral

Satisfacion laboral

N 40
Parametros normales®® Media 2,1500
Desviacion 0,36162

estandar
Maximas diferencias extremas Absoluta 0,511
Positivo 0,511
Negativo -0,339
Estadistico de prueba 0,511
Sig. asintdtica (bilateral) 0,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: base de datos

Ho: El conjunto de datos de la variable se ajusta a una distribucion normal.
Hi: El conjunto de datos de la variable no se ajusta a una distribucion normal.

Dado que el valor p (0,000), es menor que el nivel de significancia sig.
(0,05) es probable que se rechace la hipétesis nula. Por lo tanto, a un margen de
error del 5 % se concluye que la distribucion en los datos de la variable
satisfaccion laboral no se ajustan a una distribucion normal. Es una variable
cualitativa. (Tabla 11)
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Tabla 12

Prueba de normalidad de datos de compromiso organizacional

Compromiso
organizacional

N 40
Parametros normales®® Media 2,3000
Desviacién 0,51640

estandar
Maximas diferencias extremas Absoluta 0,394
Positivo 0,394
Negativo -0,256
Estadistico de prueba 0,394
Sig. asintdtica (bilateral) 0,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: base 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 distribucion normal.

Dado que el valor p (0,000), es menor que el nivel de significancia sig.
(0,05) es probable que se rechace la hipétesis nula. Por lo tanto, a un margen de
error del 5 % se concluye que la distribucion en los datos de la variable

compromiso organizacional no se ajustan a una distribucion normal. (Tabla 12)
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Andlisis descriptivo

En este apartado se presentan, analizan y discuten los resultados
producto de la recoleccion de datos, para esto se aplica la estadistica
descriptiva, exponiendo las frecuencias y porcentajes logrados, asimismo, en
primer lugar, se presentan las variables seguidas de las dimensiones y luego
los indicadores, la interpretacion en los resultados esta dada en base a la

aplicacién del cuestionario.
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Tabla 13

Satisfaccion laboral

N° %
Medianamente satisfecho 34 85,0
Satisfecho 6 15,0
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

100

Porcentaje

Medianamente satisfecho Satisfecho

Figura 2. Satisfaccion laboral

Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 85 % mencionan que estan “medianamente
satisfechos”. Asimismo, el 15 % de los trabajadores encuestados indican estar
“Satisfechos”.(Tabla 13 )

- Andlisis de las dimensiones
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Tabla 14

Dimension significacion de la tarea

N° %
Medianamente satisfecho 3 7,5
Satisfecho 37 92,5
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

100

80—

G0

Porcentaje

40—

207

Medianamente satisfecho Satisfecho

Dimension Significacion de la Tarea

Figura 3. Dimension significacion de la tarea
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020, el 92,5 % mencionan que estan “satisfechos”.
Asimismo, el 7,5 % de los trabajadores encuestados indican estar

“Medianamente Satisfechos”.(Tabla 14 )
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Tabla 15

Dimensién condiciones de trabajo

N° %
Insatisfecho 8 20,0
Medianamente satisfecho 30 75,0
Satisfecho 2 5,0
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

80—
60—
a
o
-
=
a
2 40
=
o
20
20,00%
o T
Insatisfecho

Medianamente satisfecho

Figura 4. Dimension condiciones de trabajo
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 75 % mencionan estar “medianamente
satisfechos”. Asimismo, el 20 % de los trabajadores encuestados indican estar

“‘insatisfechos”. (Tabla 15)
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Tabla 16

Dimension reconocimiento personal y/o social

N° %
Insatisfecho 19 47,5
Medianamente satisfecho 18 45,0
Satisfecho 3 7,5
Total 40 100,0
Fuente: Instrumento
40
-2 30
g
20—
10
7.50%

Figura 5. Dimensién reconocimiento personal y/o social

Insatisfecho

Medianamente satisfecho
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 47,5 % mencionan estar “insatisfechos”.
Asimismo, el 45 % de los trabajadores encuestados indican estar

“‘medianamente insatisfechos”. (Tabla 16)
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Tabla 17

Dimensién beneficios econémicos

N° %
Insatisfecho 1 2,5
Medianamente satisfecho 37 92,5
Satisfecho 2 50
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

100

80—

60

Porcentaje

40—

20—

|5.00% |

Insatisfecho

T
Medianamente Satisfecho

Figura 6. Dimension beneficios econdmicos
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 2,5 % mencionan estar “insatisfechos”.
Asimismo, el 925 % de los trabajadores encuestados indican estar

“‘medianamente insatisfechos”. (Tabla 17 )
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- Analisis descriptivo de la variable compromiso organizacional
Tabla 18

Compromiso organizacional

N° %
Débil 1 2,5
Mediano 26 65,0
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

60
)
£ 40
@
2
S
o
20-]
o [ [2.50%] ]

Debil compromiso Organizacional Mediano compromiso Alto P iso organi ional
Organizacional

Figura 7. Compromiso organizacional
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 65 % se demuestran “mediano compromiso
organizacional”. Asimismo, el 32,2 % de los trabajadores encuestados muestran

un “alto compromiso organizacional”. (Tabla 18)
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- Analisis de las dimensiones de la variable compromiso organizacional
Tabla 19

Dimensioén afectiva

N° %
Baja 1 2,5
Media 25 62,5
Alta 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: Instrumento

Porcentaje

Figura 8. Dimension afectiva
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacnha en 2020 , el 64,10 % perciben un nivel “afectivo” medio.
Asimismo, el 33,3 % de los trabajadores encuestados perciben un nivel afectivo
“alto”. (Tabla 19)
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Tabla 20

Dimensién compromiso normativo

N° %
Compromiso medio 20 50,0
Compromiso fuerte 20 50,0
40 100,0

Total

Fuente: cuestionario

50

Porcentaje

107

Compromiso medio

Figura 9. Dimension compromiso normativo
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020, el 50 % perciben un compromiso fuerte, y otro

50% un compromiso medio. (Tabla 20 )
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Tabla 21

Dimensién compromiso de continuidad

N° %
Compromiso medianamente fuerte 15 37,5
Compromiso fuerte 25 62,5
Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

60

40

Porcentaje

20

T
Compromiso medianamente fuerte

Figura 10. Dimensién compromiso de continuidad
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Interpretacion

Del 100 % de los trabajadores encuestados de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020 , el 62,50 % perciben un nivel de compromiso
fuerte. Asimismo, el 37,5 % de los trabajadores encuestados perciben un nivel

afectivo de compromiso medianamente fuerte. (Tabla 21)
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— Contraste de hipétesis

Para la presentacion de resultados, se asumira el estadistico paramétrico
quien busca la relacion entre la variable Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional, asi como las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral
con la variable Compromiso Organizacional, es mas, habiendo demostrado que
las variables son cualitativas, se aplicaran estadisticos de prueba no

paramétricos:

a.Comprobacion de la hipotesis 1

a) Hipotesis estadistica

Ho: La satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion de la tarea no se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

Hi: La satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion de la tarea se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacnha en 2020.

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 H.

Estadistico de prueba : Tau-b-Kendal.
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Tabla 22
Correlaciones de significancia en la tarea

Compromiso
organizacional
Tau-b-Kendal ~ Significanciaen  coeficiente de correlacion 0,483™
la tarea Sig. (bilateral) 0,000
N 40

Fuente: base de datos

- Regla de decisién

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

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

La correlacién es de 0,483y el Sig. (significancia asint6tica) es 0,00 menor
a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la dimensién
significancia en la tarea y la variable compromiso organizacional. Por tanto,la
satisfaccion laboral en su dimension significacion de la tarea se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.
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b.Verificacion de la segunda hipétesis

- Planteamiento de la hipétesis estadistica

Ho: La satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo no se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

Hi: La satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacnha en 2020.

- Nivel de significancia: para todo valor de probabilidad igual o menor que

0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

- Zonaderechazo : paratodo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta

Ho y se rechaza H.

- Estadistico de prueba : Tau-b-Kendal.

Tabla 23
Correlacién condiciones de trabajo

Prevencion de

los riesgos

laborales
Tau-b-Kendal ~ Condiciones de  coeficiente de correlacion 0,374
trabajo Sig. (bilateral) 0,016
N 40

Fuente: base de datos
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- Regla de decisién

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

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

La correlacion es de 0,374 vy el Sig. (significancia asintética) es 0,16
menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la
dimensién condiciones de trabajo y la variable compromiso organizacional. Por
tanto,la satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.
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- Verificacién de la tercera hipotesis

- Hipotesis estadistica

Ho: La satisfaccion laboral en su dimension reconocimiento personal y/o social
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

Hi: La satisfaccion laboral en su dimension reconocimiento personal y/o social
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

- Nivel de significancia: para todo valor de probabilidad igual o menor que
0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

- Zonaderechazo : paratodo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta

Ho y se rechaza H.

- Estadistico de prueba : Tau-b-Kendal.

Tabla 24

Correlacion reconocimiento personal

Prevencion de

los riesgos

laborales
Tau-b-Kendal ~Reconocimiento  coeficiente de correlacion 0,303
personal Sig. (bilateral) 0,008
N 40

Fuente: base de datos
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- Regla de decisién

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

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

La correlacion es de 0,303 y el Sig. (significancia asintética) es
0,008menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la
dimensién reconocimiento personal y la variable compromiso organizacional.
Por tanto,la satisfaccion laboral en su dimension reconocimiento personal se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.
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d.Verificacion de la cuarta hipotesis

- Hipotesis estadistica

Ho: La satisfaccion laboral en su dimension beneficios econdmicos no se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

Hi: La satisfaccién laboral en su dimension beneficios econémicos se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

- Nivel de significancia: para todo valor de probabilidad igual o menor que
0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

- Zonaderechazo : paratodo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta

Ho y se rechaza H.

- Estadistico de prueba : Tau-b-Kendal.

Tabla 25
Correlaciéon dimensién beneficios econémicos

Compromiso
organizacional

Tau-b-Kendal t[))imefns_ién Coeficiente de correlacion 0,310"
eneficios o

ecONGMIcos Sig. (bilateral) 0,048

N 40

Fuente: base de datos
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- Regla de decisién

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

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

La correlacién es de 0,310 vy el Sig. (significancia asintética) es 0,048
menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la
dimensién dimension beneficios econdémicos y la variable compromiso
organizacional. Por tanto,la satisfaccion laboral en su dimension dimension
beneficios econdémicos se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en
2020.
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e.Verificaciéon de la hipotesis general

- Hipotesis estadistica

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en
2020.

Hi: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en

2020.

- Nivel de significancia: para todo valor de probabilidad igual o menor que
0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

- Zonaderechazo : paratodo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta

Ho y se rechaza H.

- Estadistico de prueba : Tau-b-Kendal.

Tabla 26
Correlacion de satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Compromiso
organizacional
Tau-b-Kendall ~Satisfaccion Coeficiente de correlacion 0,584
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 40

Fuente: base de datos
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- Regla de decisién

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

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

La correlaciéon es de 0,584 vy el Sig. (significancia asintética) es 0,000
menor a 0,05, en consecuencia, se demuestra que existe relacion entre la
satisfaccion laboral y la variable compromiso organizacional. Por tanto,la
satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en
2020.
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CAPITULO VI

DISCUSION

Se destaca la fiabilidad de los instrumentos de Satisfaccion laboral con un
alfa de Cronbach de 0,817 y de Compromiso Organizacional de 0,893 , que
evidencia una fuerte confiabilidad.

Del andlisis de la variable Satisfaccion laboral segun la encuesta aplicada
a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacnha, el 85 % del personal
esta medianamente satisfechos y solo un 6 % esta satisfecho. Situacion que
debera ser evaluado por los directivos de dicha institucion en su oportunidad. Sin
embargo, analizado en sus cuatro dimensiones que comprende esta variable sus
resultados fueron los siguientes: La dimension” Significacion de la tarea” el 92,5

% de los trabajadores estan satisfechos.

En la dimension” denominada Condiciones de trabajo, el 75c% estan
medianamente satisfechos; en la dimensién “Reconocimiento del personal y/o
social” el 45¢c% de los trabajadores esta medianamente satisfechos; y en la

dimension “Beneficios econdmicos”, el 92,5 % estan medianamente satisfechos.

Con respecto a la variable “Compromiso Organizacional”, el 65 % de los
trabajadores sostienen un mediano compromiso y el 32,5 % un alto compromiso
organizacional. Sin embargo, analizado por sus dimensiones, los resultados son
los siguientes: la dimension Afectiva” el 62,5 % alto considera de nivel medio; la
dimension “Compromiso Normativo” existe un compromiso medio y fuerte del 50
%; en relacion a la dimension “Compromiso de continuidad” el 62,5 % de los
trabajadores mantienen un compromiso fuerte. Estos resultados ameritan darle
una mayor atencion a que los trabajadores alcancen un nivel de satisfaccion alta

la misma que repercutird en el compromiso organizacional.



Respecto, de la constrastacion de la primera hipotesis especifica con una
relacion del 0,483, se logra probar que la satisfaccion laboral en su dimensién
satisfaccion de la tarea se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna,

Regién Tacna, 2020.

En relacion a la segunda hipétesis especiica con una correlacion del 0,374
se contrasta que, la satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, con una correlacion baja de
0.303 se logra contrastar que, la satisfaccion laboral en su dimensién
reconocimiento personal y/o social se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia
de Tacna en 2020.

Asimismo, la verificacion de la cuarta hipotesis especifica, evidencia una
correlacion baja de 0,310, con lo que se demuestra que la satisfaccion laboral en
su dimensién beneficios econdmicos se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia
de Tacna en 2020.

Estos resultados son concordantes con los de Aguilar y Olivera (2019),
donde obtienen como resultado una correlacion positiva, moderada y
significativa (p=0,387) entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral, es decir que, a mayor satisfaccion, mayor sera el compromiso
presentado por los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud MINSA,
igualmente con los resultados de sus variables satisfaccion laboral y desarrollo

organizacional.
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Por ultimo, en relacion a la hipétesis general, con una correlacion por
encima de la media del 0,584 se logra comprobar que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020. Este resultado,
es concordante con la investigacion de Gémez, Recio, Avalos y Gonzales (2013),
quienes encontraron una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores en las organizaciones de Rioverde, S.L.P,
mostrando correlacion en el andlisis al cruzar las dimensiones de satisfaccion
laboral (con la supervision, con el ambiente fisico de trabajo y con las
prestaciones recibidas) con las del constructo compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo) presentando relacion con todas las

dimensiones” (Gomez, Recio, Avalkos, y Gonzales, 2013)

Los hallazgos en el presente estudio, de una relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, deben ser tomado en
cuenta por los directivos de la Beneficencia toda vez que “el capital humano es
el componente central del capital intelectual, porque el conocimiento, las
habilidades y las destrezas son propiedad de los trabajadores, y si ellos dejan
de permanecer a la institucion, su know how se va con ellos. De alli la relevancia
de disefiar e implementar estrategias efectivas para el capital humano, que
fomenten y fortalezcan ambientes laborales que aseguren el compromiso pleno
desinteresado, que no solo beneficie a la institucion, sino que les asegure la
noble misién que tienen la Beneficencia” (Gomez, Recio, Avalkos, y Gonzales,
2013).

Por ello expuesto, esperamos haber efectuado este modesto aporte e
invitamos a continuar con este tipo de investigacion en bien del conocimiento

cientifico.
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CONCLUSIONES

1. A un nivel de confianza del 95 % y con un margen de error del 5%, de la
contrastacion de la hipétesis se determind que La satisfaccion laboral en su
dimensién Significacion de la tarea se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Tacna en 2020.

2. A un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, se identificd
que en la dimension significacion de la tarea, el 92,5 % de los trabajadores
estan satisfechos , y existe una correlacién de 0,483 , comprobandose que la
satisfaccion laboral en su dimension significacion de la tarea se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

3. A un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, se hall6 que
para la dimensién condiciones de trabajo, la percepcioén de los trabajares en
el 75 % es de mediana satisfaccion, con una una correlacién baja del 0,374,
se comprueba que la satisfaccién laboral en su dimensién condiciones de
trabajo se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de

los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

4. A un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 % para la
dimensién reconocimiento del personal y/o social se verificd que el 45 % de
los trabajadores esta medianamente satisfechos; y con una correlacion baja
del 0,303, se comprueba que la satisfaccion laboral en su dimension
reconocimiento personal y/o social se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de

Beneficencia de Tacna, Region en 2020.



5.

6.

A un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% para la
dimensién beneficios econdmicos, se verifico que el 92,5% de los
trabajadores mencionan que estan medianamente satisfechos; con una
correlacion baja del 0,310 y un sig. menor al 5%, se demuestra que la
satisfaccion laboral en su dimension beneficios econémicos se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Tacna en 2020.

A un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se verificé que
un 85 % del personal presenta una satisfaccion laboral de medianamente
satisfechos y un 65 % de los encuestados muestran un mediano compromiso
organizacional; y con uan correlacion media del 0,584 y un sig. de 0,000 se
demuestra que la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Sociedad de

Beneficencia de Tacna en 2020.
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RECOMENDACIONES

1. Ladimension “Satisfaccion de la tarea” , presenté una mayor preponderancia
con el 925 % que dicen estar “satisfechos”, eso dice mucho de los
trabajadores de la beneficencia; sin embargo, se recomienda la admiracion
de la institucion para seguir manteniendo dicha percepcion. En este sentido,
se recomienda realizar algunas acciones como reforzar las politicas
administrativas basandose en las funciones del personal, en los procesos, las
normas institucionales, buscando lograr mantener la motivacion, las
capacitaciones, la integracion social y econdmica de los trabajadores y asi

fortalecer las relaciones sociales y el desarrollo personal.

2. Se recomienda a la administracion de la Institucién, mejorar las condiciones
de trabajo , ya que el 75 % de los trabajadores estdn medianamente
satisfechos, en base a estrategias que aumenten el grado de satisfaccion
laboral de los trabajadores, en los términos de condiciones remunerativas,
fisicas y/o materiales, mejorando los beneficios laborales y/o remunerativos,
apoyando con politicas administrativas, ademas de mejorar las relaciones
sociales apoyar en su desarrollo personal. Debe agregarse otros aspectos
como las capacitaciones, reuniones, se incluyan charlas sobre comunicacion
asertiva, relaciones interpersonales, etc., las cuales ayuden a mejorar el

desarrollo de los colaboradores dentro de la organizacion.

3. Dado, que el reconocimiento personal y/o social es del 45 % y el personal
esta medianamente satisfechos, se recomienda a la administracion de la
institucion, efectuar un diagndstico, buscar una comunicacion constante de lo
gue se espera de su labor y de cémo ello impactaria en la organizacion, esto
con la finalidad de favorecer el compromiso, asi como establecer normas y

politicas que muestren preocupacion por el desarrollo y crecimiento del



personal que permitan mejorar su calidad de vida laboral. Ademas, se debe
hacer saber de lo que se espera de su labor y su impacto en la organizacion,

esto con la finalidad de favorecer el compromiso.

Se recomienda a la administracion de la institucion, en base a que el 92,5%
estd medianamente satisfechos en la dimension de beneficios econdémicos,
implementar un estudio de evaluacion y categorizacion de puesto y un
programa de incentivos, para otorgar reconocimientos econdémicos por el
esfuerzo y entrega mayor a su institucion en forma individual o grupal. Este
altimo podria estar referido a temas de: Innovacion, creatividad,
responsabilidad, calidad, satisfaccibn o creacién de valor. Ademas, es
necesario hacer hincapié en el componente de continuidad buscando la
comodidad, beneficios, costo econdémico y convivencia de los colaboradores
sera para que se sientan vinculado con la organizacion, buscar la lealtad del
trabajador haciéndolo sentir que realizan su trabajo de manera correcta

siendo reciprocos con los beneficios que brinda la organizacién.

Con una correlacion media del 0,584 para la variable satisfaccion y
compromiso organizacional, se recomienda disponer acciones que
fortalezcan esta relacion, sobre acciones destinadas a enriquecer su plan
estratégico con politicas y actividades que contribuya a fomentar y fortalecer
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la entidad. Es mas,
el equipo directivo debe incluir en sus documentos de gestién acciones que
permitan lograr un nivel de satisfaccion laboral adecuado que contribuyan a
conocer cuales son las necesidades del personal con el objetivo de lograr un
mayor compromiso con los objetivos de la organizacion y asi mejorar su
desempeniio y poder brindar un servicio de calidad a los usuarios a quien sirve

la Beneficencia.
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ANEXOS



Anexo 1: Cuestionario satisfaccién laboral

Estimado colaborador de la Sociedad de Beneficencia de Tacna, la presente encuesta tiene por

finalidad la obtencién de informacion acerca de la satisfaccion laboral que usted percibe en su

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

Edad:.......coviiiiiii SEXO:u i
Totalmenteen | En Ni de acuerdo ni Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS
SIGNIFICACION DE LA TAREA
11 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
22 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
33 Me siento Util con la labor que realizo
44 Me complace los resultados de mi trabajo
55 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
56 Me gusta el trabajo que realizo
77 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
88 Me gusta la actividad que realizo
CONDICIONES DE TRABAJO
99 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores
110 El ambiente donde trabajo es confortable.
111 Me disgusta mi horario
112 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
113 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
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114 En el ambiente fisico en el que laboro me siento cdmodo

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

116 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL 1/2(3|4|5

117 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la institucion

118 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

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

220 Compatrtir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido

221 El horario de trabajo me resulta incémodo

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

BENEFICIOS ECONOMICOS 1(2(3(4|5

223 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

224 Me siento mal con lo que gano

225 El sueldo que tengo es bastante aceptable

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

227 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2: Cuestionario Compromiso organizacional

Estimado colaborador de la Sociedad de Beneficencia de Tacna, la presente encuesta tiene por

finalidad la obtencién de informacion del Compromiso Organizacional que ustedes perciben en

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

Totalmente en

desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

ITEMS

DIMENSION AFECTIVA

11

Me quedo en la institucién porque siento que le he dado mucho de mi

22

No me voy de la institucion porque siento que no seria correcto

renunciar.

23

Si en este momento decidiera renunciar a mi institucién, muchas

cosas de mi vida serian interrumpidas

24

Pertenecer a mi institucién en este momento es un asunto tanto de

necesidad como de deseo

25

Si renunciara a mi institucion, pienso que tendria muy pocas

opciones o alternativas en otra empresa.

26

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion

DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO

77

Me sentiria culpable si renunciara a mi institucién en este momento

88

Esta institucién merece mi lealtad.

99

Realmente siento los problemas de mi institucion como propios

110

Siento obligacion de permanecer en la institucion

DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD

111

Me siento obligado a permanecer en la institucion por no decepcionar

a mis comparfieros ni jefes
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112 Esta institucion significa mucho para mi en lo personal

113 Le debo muchisimo a esta institucion.

114 Me siento como parte de la familia en mi institucion

115 Siento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion

116 Quiero quedarme en la institucion, aunque sepa que puedo encontrar
otro trabajo

117 Seria muy dificil para mi en este momento dejar la institucion, incluso
si lo deseara.

118 Siento carifio (afecto) por la institucion

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 3. Validez de contenido por expertos

Validez de Contenido de la Variable Satisfaccion Laboral

Segun la validez efectuada por tres expertos, los resultados de la validez del

instrumento para la variable satisfaccion laboral:

Tabla 27

Validacién instrumento satisfaccion laboral

INDICADORES

CRITERIOS

Experto
1

Experto
2

Experto
3

1.CLARIDAD

2.0BJETIVIDAD

3.ACTUALIDAD

4.ORGANIZACION

5.SUFICIENCIA

6.PERTINENCIA

7.CONSISTENCIA

8.COHERENCIA

9.METODOLOGIA

10.APLICACION

Esta formulado con
lenguaje apropiado
y comprensible.
Esta expresado en
conductas
observables.
Adecuado al avance
de la ciencia y la
tecnologia

Existe una
organizacion légica.
Comprenden los
aspectos en
cantidad y calidad
suficiente.

Permite conseguir
datos de acuerdo a
los objetivos
planteados.
Basado en aspectos
tedricos-cientifico.
Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

La estrategia
responde al
propésito de la
investigacion.

Los datos permiten
un tratamiento
estadistico
pertinente
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Tabla 28

Escala de calificaciéon

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0,000 2,530 A Adecuacion total
2,531 5,061 B Adecuacion en gran medida
5,062 7,591 C Adecuacion promedio
7,592 10,122 D Adecuacion escasa

10,123 12,653 E Inadecuacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

La Distancia de Puntos Mdltiples (DPP) es 1,670 y cae dentro del Intervalo A, de

Adecuacion Total. Por tanto, el instrumento Satisfaccion Laboral supera la prueba de validez.
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- Validez de contenido de la variable Compromiso organizacional

Segun la validez efectuada por tres expertos, la validez de contenido del instrumento de

la variable compromiso organizacional:

Tabla 29

Validacion de expertos instrumento compromiso organizacional

INDICADORES

CRITERIOS

Experto

1

Experto 2

Experto 3

1.CLARIDAD

2.0BJETIVIDAD

3.ACTUALIDAD

4.0RGANIZACION

5.SUFICIENCIA

6.PERTINENCIA

7.CONSISTENCIA

8.COHERENCIA

9.METODOLOGIA

10.APLICACION

Esté formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

Esta expresado en
conductas observables.
Adecuado al avance de
la cienciay la
tecnologia

Existe una organizacion
l6gica.

Comprenden los
aspectos en cantidad y
calidad suficiente.
Permite conseguir datos
de acuerdo a los
objetivos planteados.
Basado en aspectos
tedricos-cientifico.
Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

La estrategia responde
al proposito de la
investigacion.

Los datos permiten un
tratamiento estadistico

pertinente
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Tabla 30

Escala de calificacion

NUEVA 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

Fuente: elaboracion propia

Interpretacién
La Distancia de Puntos Muiltiples (DPP) es 1,730 y cae dentro del Intervalo A, de una

Adecuacion Total. Por tanto, el instrumento compromiso organizacional supera la prueba de

validez.
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1.2. Cargo e institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
DE TACNA.

1.3. Grado Académico del evaluador: DOCTOR EN ADMINISTRACION.
1.4. Nombre del instrumento evaluado: Satisfaccion Laboral

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS 1Deficiente | 2.Regular | 3.Buena | 4Muy | 5.Excelente
00-20% 21-40% 41-60% Buena 81-100%
61-80%

1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.

2.0BJETIVIDAD Est3 expresado en conductas X
observables.

3.ACTUAUIDAD Adecuado al avence de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION | Existe una organizadién Iégica. X

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

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetives
planteados.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
Ias dimensiones.

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al X
proposito de la investigadion.

10.APLICACION Los datos permiten un X
tratamiento estadistico
pertinente.

1il. RESULTADO DE VALIDACION

1. Valoracion total cuantitativa: 95,
2. Opinion: FAVORABLE .....X....ocoeeecnune DEBE MEJORAR ....uoeeeeeerraecnemaeenane NO FAVORABLE ........coeeeeennee
3 nes:
3. Observacio Al
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acuerdo a los objetivos
planteados.
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Anexo 4. Cuestionario Prevencidn de los riesgos laborales en las empresas
constructoras de la ciudad de Tacnha, afio 2017.

Sefiores trabajadores de las empresas constructoras:

La presente encuesta tiene por finalidad recoger informacion sobre prevencion de los
riesgos laborales en las empresas constructoras de la ciudad de Tacna, afio 2017. Por
consiguiente, agradeceré a usted responda con sinceridad, seriedad y en forma
personal las preguntas del cuestionario.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza
gue nadie pueda identificar a la persona que la ha realizado. Por tanto, cada opcién
tiene un nimero, circule el nimero correspondiente a la opcién elegida, de la siguiente
forma.

1 2 3 4 5
Muy en | En desacuerdo | Poco de | De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo
PREVENCION DE RIESGO QUIMICO 112 (3|4 |5

Prevencién de riesgos quimicos que afecten la via
respiratoria

1 Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente prevencion de los riesgos quimicos que afecten
la via respiratoria que afecten la via respiratoria.

2 Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencién de los riesgos quimicos que afecten la via
respiratoria.

Prevencién de riesgos quimicos que afecten la via
dérmica

3 Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencién de los riesgos quimicos que
afecten la via dérmica.

4 Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de los riesgos quimicos que afecten la via
dérmica.

Prevenciéon de riesgos quimicos que afecten la via
digestiva

5 Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencion de riesgos quimicos que afecten
la via digestiva.

6 Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de riesgos quimicos que afecten la via
digestiva.

PREVENCION DE RIESGO FISICO

Prevencién de riesgo fisico ocasionados por el ruido
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Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencién de riesgo fisico ocasionados por
el ruido.

Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de riesgo fisico ocasionados por el ruido.

Prevenciéon de riesgos fisicos ocasionados por la
temperatura

Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencién de riesgos fisicos ocasionados por
la temperatura.

10

Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de riesgos fisicos ocasionados por la
temperatura.

Prevencién de riesgos fisicos ocasionados por las
vibraciones

11

Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencién de riesgos fisicos ocasionados por
las vibraciones.

12

Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de riesgos fisicos ocasionados por las
vibraciones.

Prevenciéon de riesgos fisicos ocasionados por las
radiaciones

13

Las empresas constructoras desarrollan de forma
eficiente la prevencién de riesgos fisicos ocasionados por
las radiaciones.

14

Las empresas constructoras desarrollan de forma eficaz
la prevencion de riesgos fisicos ocasionados por las
radiaciones.

PREVENCION DE RIESGO BIOLOGICO

Prevenciéon de riesgos biolégicos ocasionados por
bacterias

15

Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficiente la prevencién de riesgos bioldgicos ocasionados
por bacterias.

16

Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficaz la prevencion de riesgos biolégicos ocasionados
por bacterias.

Prevenciéon de riesgos biolégicos ocasionados por
hongos

17

Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficiente la prevencién de riesgos bioldgicos ocasionados
por hongos.
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18 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficaz la prevencién de riesgos biol6gicos ocasionados
por hongos.

PREVENCION DE RIESGO ERGONOMICO
Prevencién de riesgos ergondémicos relacionados
con el lugar de trabajo

19 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficiente la prevencibn de riesgos ergonémicos
relacionados con el lugar de trabajo.

20 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficaz la prevencibn de riesgos ergondmicos
relacionados con el lugar de trabajo.

Prevencién de riesgos ergonémicos relacionados
con los equipos de trabajo

21 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficiente la prevencibn de riesgos ergonémicos
relacionados con los equipos de trabajo

22 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficaz la prevencion de riesgos ergonémicos
relacionados con los equipos de trabajo.

Prevencién de riesgos ergonémicos relacionados
con la organizacion

23 | Las empresas constructoras desarrollan de manera
eficiente la prevencibn de riesgos ergonémicos
relacionados con la organizacion.

24 | Las empresas constructoras desarrollan de manera

eficaz la prevencibn de riesgos ergonémicos
relacionados con la organizacion.
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