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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar el impacto de la satisfaccion laboral
en el compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020. Metodologia: disefio basico, no experimental,
transversal y prospectivo, nivel Explicativo; poblacion comprendié a 30
servidores publicos. Resultados: predominé el nivel alto de satisfaccion laboral
(50 %) y un nivel medio de compromiso organizacional (86,7 %). Conclusion:
Existe un impacto significativo de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional (Rho 0,680; p valor 0,001). Correlaciona la dimensién
reconocimiento personal [r(30) = 0,364, p 0,048] y beneficios econdmicos [r(30)
= 0,364, p 0,048] con el compromiso organizacional. Conclusién: existe un
impacto positivo y moderado de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020 [ r(30) = 0,438, p 0,016].

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
servidores publicos.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the impact of job satisfaction
on the organizational commitment of the servers of the district municipality of
Pachia de Tacna in 2020. Methodology: basic, non-experimental, cross-sectional
and prospective design, explanatory level; population comprised 30 public
servants. Results: a high level of job satisfaction (50 %) and a medium level of
organizational commitment (86,7 %) prevailed. Conclusion: There is a significant
impact of job satisfaction on organizational commitment (Rho 0,680; p value
0,001). It correlates the dimension personal recognition [r(30) = 0,364, p 0,048]
and economic benefits [r(30) = 0,364, p 0,048] with organizational commitment.
Conclusion: there is a positive and moderate impact of job satisfaction on
organizational commitment of the servers of the district municipality of Pachia de
Tacna in 2020 [r(30) = 0,438, p 0,016].

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, public servers.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, una preocupacion central de los gestores de las
organizaciones, es elevar el rendimiento de su personal, de gestionar
eficientemente el talento humano, y de concretar la mision organizacional. Por lo
gue es relevante, lograr el compromiso de los colaboradores para lograr alcanzar

las metas de la municipalidad distrital de Pachia.

En este sentido, Montenegro (2016) de Deloitte, afirma que la falta de
compromiso de los trabajadores es uno de los principales problemas que
afrontan las organizaciones a nivel global. Y que solo el 49 % de los jefes o
gestores de recursos humanos y directivos de alto nivel, estdn comprometidos

con el desarrollo de las habilidades en todos los niveles de su organizacion.

De otra parte, la satisfaccion laboral es uno de los elementos mas
investigados en la gestion de recursos humanos y el comportamiento
organizacional (Culibrk et al., 2018). En este estudio, se plantea investigar su
impacto en el compromiso organizacional (compromiso afectivo, continuidad).
Los resultados encontrados, revelan un impacto significativo de la satisfaccion
laboral en el compromiso organizacional del personal de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.

Los hallazgos, tienen implicaciones en la gestion de los recursos humanos
de la entidad edil, ya que es crucial comprender los factores clave que aumentan
la satisfaccion de los empleados y, por lo tanto, el compromiso organizacional,
ya que el personal es un activo primordial en las organizaciones (Aguiar-
Quintana et al., 2020). Por lo que los esfuerzos se centran en mejorar no solo el
nivel de satisfaccion del trabajador, sino en atraer, retener y mantener a los mas

talentosos y comprometidos.



La organizacion del informe de tesis, sigue la siguiente estructura:

En el Capitulo I, se considera la situacién probleméatica. En el Capitulo II,
se presentan los fundamentos tedricos y conceptuales. En el Capitulo IlI, se
comprende el marco metodoldgico. Mientras que, en el Capitulo IV, se presentan

los hallazgos se formulan conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Actualmente, las organizaciones se enfrentan a desafios para mejorar su
efectividad organizacional, que comprende al personal que ingresa, permanece
y se compromete en sus funciones, lo que reditia una mejor productividad y
eficacia para el logro de metas y objetivos. En este sentido, el compromiso
organizacional es un elemento que permite analizar la identificacion con la mision

y vision de la municipalidad distrital de Pachia.

El compromiso organizacional se considera un factor relevante para
alcanzar el éxito, ya que ayuda a que la organizacion pueda retener a su
personal, incrementar sus logros, mejorar su rendimiento y productividad
(Alrowwad et al., 2019).

En diferentes contextos laborales, el compromiso organizacional se
considera un problema importante, lo que determina una preocupacion para los
lideres de recursos humanos que consideran necesario revertir la falta de
compromisos y consolidar una cultura organizacional. En Asia, Loan (2020),
sobre compromiso organizacional, informé la implicancia que tuvo la satisfaccién
laboral. En Indonesia, Soenanta et al. (2020), informa que practicamente solo la
mitad del personal (52,4%) evidencia un fuerte compromiso organizacional. En
Estados Unidos, Murray y Holmes (2021), hallaron en empleados canadienses,
gue el compromiso afectivo y normativo influyen negativamente en la intencion
de abandonar su organizacion y en Turquia, Emhan et al. (2018), hallé6 una

implicacion de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional.

En Latinoameérica y el Caribe, Guerrero et al. (2021), informa de la
implicancia que tiene la satisfaccion en el trabajo, en el compromiso

organizacional del personal. En Peru, Llanca y Gamarra (2019), en un estudio



realizado en una municipalidad provincial de Lambayeque, verific6 que menos
de la mitad del personal tenia un compromiso afectivo (46,5%) y de continuidad
(49,7%). De La Puente (2017), también en servidores municipales en Truijillo,
reporta que un poco mas de la mitad (53%), presenta un nivel de compromiso
regular o medio y casi la quinta parte (18%) un bajo compromiso organizacional
hacia la institucién edil. En Tacna, Rojas (2019), indagd sobre el compromiso
organizacional estudiado en el ambito sanitario publico, encontrando que casi

dos tercios presentaron un compromiso organizacional medio (65,22%).

En el presente estudio, el personal de la municipalidad distrital de Pachia,
no evidencia un verdadero vinculo emocional con la organizacién, lo que significa
gue no se siente a gusto, y la posibilidad de apego y de que permanezcan es
débil. Asimismo, también se aprecia que el nivel de compromiso del personal es
variable, algunos incluso manifiestan que no consideran que deberian
permanecer, lo que al parecer influye en el nivel de participacién de las
actividades municipales, en la productividad y en la ayuda y cooperacion con los
demas, y esto se vuelve un problema en la contribucion para el logro de los

objetivos del municipio.

Entre los posibles factores que presumiblemente, estarian vinculados se
cita al compromiso organizacional del personal como la comunicacion, variables
sociolaborales, la satisfaccion del entorno laboral, la identificacion con la filosofia
organizacional, la percepcion de apoyo organizacional, entre otros (Romo-leroux
Aguirre, 2016).

Sin embargo, se considero relevante estudiar el impacto de la satisfaccion
laboral en el compromiso organizacional, ya que en el plano teérico se considera
una variable influyente para establecer si la satisfaccion laboral presenta una
correlacion con los componentes del compromiso organizacional segun la escala
de Meyer y Allen (1991).

En base a lo expuesto, se expresan las siguientes interrogantes:



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Cual es el impacto de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020?

1.2.2. Problemas especificos

— ¢Cuadl es el impacto de la satisfaccion de la tarea en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020?

— ¢Cudl es el impacto de las condiciones de trabajo en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de

Tacna en 20207

— ¢Cudl es el impacto de el reconocimiento personal y/o social en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital

de Pachia de Tacna en 20207

— ¢Cuadl es el impacto de los beneficios econémicos en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de

Tacna en 20207



1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.3.1. Justificacién

La investigacion se justifica porque el compromiso organizacional es un
elemento fundamental en una organizacion, por lo que al existir indicios de bajo
compromiso, se esperaria un impacto en la productividad y en una menor
posibilidad de lograr los objetivos institucionales; siendo la satisfaccion laboral,
una variable que podria explicar los diferentes niveles de compromiso
organizacional del personal que labora en la municipalidad distrital de Pachia en

Tacna.

1.3.2. Importancia

Los hallazgos son importantes ya que permiten establecer
recomendaciones para mejorar el compromiso de los servidores publicos, como
un correlato de la satisfaccion laboral, la cual puede fortalecerse para generar

una adherencia con las metas estratégicas de la municipalidad.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances

El alcance del estudio comprende el ambito especifico de una
municipalidad distrital de Pachia, la que tiene un potencial de desarrollo dentro
del plan estratégico del departamento. Asimismo, las variables estudiadas se
limitan a la evidencia del impacto de la satisfaccion laboral en el compromiso

organizacional.



1.4.2. Limitaciones

Una de las limitaciones del estudio fue motivar la participacion del personal,

ya que en muchos casos, no aceptaron responder el cuestionario por motivos de

tiempo o duda de la responsabilidad de sus respuestas, a pesar, de que se

explicd que los cuestionarios eran andénimos y se garantizé el anonimato.

1.5.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Determinar el impacto de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional

de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

Determinar el impacto de la satisfaccion de la tarea en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

Determinar el impacto de las condiciones de trabajo en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

Determinar el impacto del reconocimiento personal y/o social en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.

Determinar el impacto de los beneficios econdmicos en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.



1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipotesis general

La satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

1.6.2. Hipotesis especificas

— La satisfaccion de la tarea tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

— Las condiciones de trabajo tienen un impacto significativo en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.

— El reconocimiento personal y/o social tiene un impacto significativo en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.

— Los beneficios econdmicos tienen un impacto significativo en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES RELACIONADOS CON LA INVESTIGACION

A nivel internacional

Loan (2020), investigd sobre la influencia del compromiso organizacional
en el desempefio laboral de los empleados: el papel mediador de la satisfaccién
laboral. Método: el estudio se realiz6 con una muestra de 547 empleados
vietnamitas, quienes fueron encuestados en su lugar de trabajo o en su casa.
Resultados: las caracteristicas del grupo de estudio revelan que la mayoria son
mujeres (54,2%), un tercio (33,5%) tienen estudios secundarios, mas de la mitad
(51,6%) tienen titulo universitario y una minoria (8,3%) tienen estudios de
maestria o doctorado. Se verificd una relacion significativa entre las variables
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, sin embargo, cuando se
involucra el desempefio laboral, la satisfaccion laboral, es una variable

mediadora con implicancias en el desempefio.

Dziuba et al. (2020), realizaron un estudio sobre la satisfaccion laboral de
los empleados y su desempefio laboral como elementos que influyen en la
seguridad laboral. Método: se aplicaron encuestas a 47 empleados de empresa
metallrgica. Resultados: Los empleados calificaron en promedio las
declaraciones que afectan a su satisfaccion laboral con un nivel de 3,88. Esto

significa que estaban satisfechos con su trabajo a un nivel medio.

Davidescu et al. (2020), realizaron el estudio sobre la flexibilidad laboral,
satisfaccion laboral y desempefio laboral entre los empleados rumanos:

implicaciones para la gestidon sostenible de los recursos humanos. Muestra: 220



empleados rumanos (55% mujeres con edades de 36 a 45 afios). La mayoria
tiene mas de 10 afios de experiencia y el 82% de empleados declararon no tener
una experiencia en la posicion de jefes. Resultados: Los empleados rumanos
dentro del contexto de satisfaccion laboral, consideraron importante los
incentivos financieros. El analisis empirico del analisis de regresion logistica,
sefiald el papel de la flexibilidad funcional, tiempo de trabajo y flexibilidad del
espacio de trabajo junto con el indicador compuesto de flexibilidad para aumentar
el nivel de satisfaccion laboral; este tipo de medida producira efectos solo a corto
plazo, la relevancia de la flexibilidad funcional a través de la participacion en
cursos de formacion, y la flexibilidad del horario de trabajo a través de un
programa como las principales medidas para aumentar la motivacion laboral de

los empleados.

Soenanta et al. (2020), estudiaron el efecto de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional con la retencién de empleados en una empresa de
iluminacién de Indonesia. Resultados: prevalecié, con un 77,4%, los empleados
gue manifestaron sentirse satisfechos con el lugar de trabajo, en especial, en lo
gue concierne al salario, prestaciones de salud y seguro, bonificaciones anuales
y licencias, en especial por maternidad. Asimismo, reportan que mas de la mitad
del personal (52,4%) tienden a apoyar un fuerte compromiso organizacional,
porque se considera que la empresa ha implementado normativas consistentes,
realizd una gestion de los recursos humanos, basada en sus talentos y creé una
resiliencia basada en las relaciones laborales de apoyo y colaboracion mutua y
armoniosa. Una minoria del personal con un 27,7%, tiene un bajo compromiso
organizacional, que correspondié mayormente al personal contratado. Los
empleados insatisfechos con el lugar de trabajo, presentaran menos fortaleza y
un bajo compromiso con la organizacion labil, lo que a su vez, afectaria la
productividad y la retencién del personal. Conclusion: la satisfaccion laboral tuvo

un efecto directo positivo sobre el compromiso organizacional.

Murray y Holmes (2021), en Canada, investigaron el impacto del

empoderamiento de los empleados y el compromiso organizacional en la
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sostenibilidad de la fuerza laboral. Metodologia: comprendié una muestra de 346
empleados (61,3% de mujeres y un 38,7% de varones), y una edad prevalente
de 31 a 40 afos. EI compromiso organizacional se midi6 a partir de una
perspectiva psicologica a través de un cuestionario de 18 items de Allen y Meyer
para medir las percepciones de compromiso segun el afecto (emocion),
continuacion (necesidad) y normativo (deber) con las puntuaciones de fiabilidad
de a=0,87, 0,75y 0,77. Resultados: las cargas de los factores, fueron para los
items como sigue: siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion
0,797; Me siento apegado emocionalmente a esta organizaciéon 0,758. En el
aspecto de continuidad, se hallé para el item: Siento que tengo muy pocas
opciones para considerar dejar esta organizacion 0,806. Para el aspecto
normativo las cargas halladas fueron: Incluso si fuera para mi ventaja, no creo
que sea correcto dejar mi organizacién ahora 0,670; me sentiria culpable si
dejara mi organizacion ahora 0,743. Esta organizacién merece mi lealtad 0,788;
No dejaria mi organizacion ahora mismo porque tengo un sentido de obligaciéon
con la gente en ella 0,760; Le debo mucho a mi organizacion 0,751. Conclusién:
Se encontr6 que el compromiso afectivo y el compromiso normativo influyen de
manera significativamente negativa en la intencion de los empleados de dejar su
organizaciéon. ElI compromiso de continuidad no mantuvo una relacién

significativa con la intencién de irse.

Guerrero et al. (2021), en Ecuador, estudiaron la satisfaccién laboral, el
estilo de liderazgo y el compromiso organizacional. Método: muestra de 386
trabajadores y con un disefilo transversal. Instrumentos: para medir la
satisfaccion laboral se utilizO un cuestionario Spector y para la variable
compromiso organizacional el cuestionario de Meyer y Allen. Conclusion: la
satisfaccion influye en el compromiso organizacional del personal (r= ,608,
p<0,05).

Emhan et al. (2018), en Turquia, investigaron la vinculacion entre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y otras variables mediadoras,

en un ambito laboral educativo de Diyarbakir. Resultados: los hallazgos
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demuestran que la regresion de las variables evidencia un relacién entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de 0,82. Sin embargo, se
reporta que, del analisis basado en ecuaciones estructurales, estan
significativamente vinculadas el compromiso organizacional, la percepcion
politica, la capacidad de regulacion y la satisfaccién laboral (p<0,05). Al
incorporar las variables mediadoras, como percepcion politica, la relacion entre
compromiso y satisfaccion disminuyé a 0,75. Conclusion: un 67% de la varianza
de la satisfaccion laboral se explica por la concurrencia de compromiso
organizacional, percepcion politica y regulacion emocional (33% de la varianza

de satisfaccion laboral queda sin explicar).

A nivel nacional

Pérez (2021), investigo la satisfaccion laboral en una municipalidad distrital
en Cajamarca. Método: se consider6 una muestra de 50 colaboradores del
municipio y se utiliz6 un cuestionario para medir la variable. Resultados: los
factores intrinsecos que aportaron en mayor medida a la insatisfaccion fueron
los logros (promedio 76) y la independiencia laboral (promedio 72); mientras que,
los factores extrinsecos preponderantes fueron las relaciones interpersonales
(promedio 80) y los beneficios econdmicos (promedio 78). Conclusion: la

insatisfaccion laboral fue 72%.

Bellido et al. (2021), investigaron la satisfaccion laboral del personal de los
gobiernos locales en Arequipa. Método: se comprendié una muestra de 511
colaboradores de dos municipios de gestidén local en Arequipa. Resultados:
mayoritariamente, el 99,8% de los encuestados, presentaron un nivel regular con
una tendencia hacia la insatisfaccion laboral, siendo los factores extrinsecos, lo
que inciden en mayor medida, especialmente las medidas laborales de
beneficios econémicos, que presenta una puntuacion media inferior a las
dimensiones de condiciones fisicas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desemperio de tareas y relacion con los jefes.
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Cubas y Saldana (2020), estudiaron la gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal de una municipalidad en Chepén. Método:
comprendié una muestra de 120 trabajadores. Resultados: encontraron que el
nivel de satisfaccion fue predominantemente medio (69%) y la diferencia refirio
satisfaccion (31%). Los aspectos valorados fueron las condiciones fisicas, las

relaciones laborales y las recompensas (beneficios econémicos).

Calizaya Lopez et al. (2020), analizaron el compromiso laboral en personal
de los gobiernos locales en Arequipa. Método: la muestra fue de 477
colaboradores de establecimientos de gestion local. Principales resultados:
predomina el nivel de compromiso regular medio (90,4%), una proporcién
cercana a la décima parte (8,8%) manifiesta un alto compromiso con su
institucién y la minoria que corresponde a cuatro servidores (0,8%) presentan un
bajo compromiso laboral. El nivel de compromiso organizacional no presenta
diferentes, segun el género del trabajor (p> 0,05). Conclusién: el nivel medio de
compromiso organizacional prevalece, lo que se deberia a que el personal, aun
no ha experimentado un estado psicolégico que sea positivo hacia su centro
laboral, lo que disminuye la posibilidad de involucramiento, entusiasmo y

sensacion de bienestar en su espacio laboral.

Cuno (2019), estudié el desempefio laboral y la satisfaccién en un municipio
distrital del Cusco. Método: se estableci6 una muestra de estudio de 33
servidores municipales. Resultados: un 23,3% manifestd insatisfaccion laboral,
sin embargo, un porcentaje similar de 23,3% refiri6 satisfaccién. Una quinta parte
(20%) asintio sentirse muy satisfecho y otra quinta parte (20%) dijo que estaba
muy insatisfecho. Los encuestados en su mayoria consideraron la valoracion de
su trabajo como medianamente aceptable (30%); apoyo con la supervision
medianamente aceptable (30%); la salubridad del lugar de trabajo la calificaron
de buena (46,7%) y regular (43,3%); el entorno fisico regular (36,6%); el monto
del salario como medianamente aceptable (43,3%); la oportunidad para lograr
promociones como medianamente aceptable (30%); el reconocimiento personal

como suficiente (40%); el cumplimiento laboral de parte de la patronal como
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suficiente (36,7%); la satisfaccion personal por el trabajo que realiza como
suficiente y medianamente aceptable (33,3%) en cada caso; la formacion
continua como medianamente aceptable (53,4%) y en la participacion en la toma
de decisiones como suficiente (26,7%). Conclusion: prevalece un nivel de
satisfaccion laboral, en el personal de la municipalidad distrital de San Pedro, de
medianamente adecuada (43,3%).

Llanca y Gamarra (2019), realizaron un estudio sobre satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional en personal de una municipalidad provincial de
Lambayeque. Método: se establecié una muestra de estudio de 155 personas de
ambos sexos. Se Uutilizé la técnica de la encuesta y como instrumento de
recoleccion, cuestionarios estructurados. Resultados: de los indicadores de
satisfaccion laboral, resalta que el 67,1% manifiesta que la distribucién fisica de
su entorno laboral, nunca le facilita su trabajo; un 52,9% manifiesta que casi
nunca se siente satisfecho con las condiciones de luminosidad; un 60%
manifiesta que casi nunca tiene a disposicion, medios y materiales para su
trabajo cotidiano; un 60% no se siente satisfecho con el salario que recibe seguin
el esfuerzo que despliega en las horas de trabajo asignadas; un 60% declara
que su trabajo no le permite cubrir sus expectativas econdmicas; un 43,2%
asiente que a veces se encuentra satisfecho con la comunicacion de parte de
directivos; un 56,8% indica que el dialogo con sus pares es a veces fluido; un
48,4% declara que a veces existe libertad para expresar sus ideas abiertamente.
Predomina satisfaccién en la mayoria, con un 47,7%, segun si ha recibido un
ascenso en mérito a sus capacidades y formacion profesional; el 56,1% indica
que a veces se reconocen los logros de los trabajadores. En cuanto al
compromiso organizacional afectivo (compromiso afectivo), el 46,5% casi
siempre se siente identificado con su institucion; el 67,1% (compromiso
normativo) a veces se siente comprometido en laborar en la municipalidad y un
49,7% (compromiso de continuidad) casi siempre esta dispuesto a la
continuacion de su labor en la municipalidad. Conclusion: la correlacion entre

satisfaccion laboral y compromiso es positiva y moderada (r=,560, p<0,01).
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De La Puente (2017), investigd el compromiso organizacional y la
motivacion de logro en personal de una entidad municipal en Trujillo. Método: se
determindé una muestra de 108 trabajadores de ambos sexos. Resultados: el
compromiso organizacional prevalente fue de nivel medio (53%), aunque casi un
tercio del personal (30 %) presentd un nivel alto y la diferencia un nivel bajo
(18%). Resaltd el nivel medio en los tres componentes del compromiso
organizacional: (a) compromiso afectivo (47 %), (b) compromiso de continuidad

(57%) y (c) compromiso de implicancia (40 %).

A nivel local

Rojas (2019), investigd sobre el compromiso organizacional en relacion con
el clima laboral en una sede de la direccién regional de salud de Tacna. Método:
muestra de 161 trabajadores de ambos sexos. El compromiso organizacional fue
mayormente mediano (65,22%). Los hallazgos que predominan en las
dimensiones fueron: compromiso afectivo medio (48,5%), compromiso de

continuidad medio (57,14%) y compromiso normativo medio (72%).

2.2. BASES TEORICO - CIENTIFICAS

2.2.1. Satisfaccion laboral

2.2.1.1. Definicién

La satisfaccion laboral, se define como aquella condicidén que evidencia nuestras
actitudes y sentimientos hacia nuestro trabajo (Griffin et al., 2017). El constructo
satisfaccion laboral, alude a la forma en que una persona siente, piensa y percibe
su trabajo, abarcando los sentimientos positivos y negativos que influyen en la
forma en que un empleado realiza sus tareas laborales (Abuhashesh et al.,
2019).
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La satisfaccion de los empleados influye directamente en el
comportamiento en el lugar de trabajo, por lo que se espera que un adecuado
nivel de satisfaccion de los empleados, redunde en una tasa de retencion de los
empleados mas alta y menos gastos de contratacion y formacion (Emhan et al.,
2018).

Asimismo, el personal que se siente satisfecho con su entorno laboral,
realiza mejor su trabajo y a largo plazo suelen tener un mayor nivel de habilidad
y experiencia, lo que conduce a un mayor rendimiento. Una relacion positiva
percibida entre el trabajo deseado y el asignado real, crea en el personal un
sentimiento positivo y de confort, que se denomina satisfaccion laboral (Emhan
et al., 2018).

En el mismo sentido, Anggreyani y col. (2020), describieron la satisfaccion
laboral, como un trabajo placentero y un sentimiento asociado a un trabajo. Por
lo que, un trabajo deseable genera una satisfaccion laboral, en sentido contrario,
conduce a la insatisfaccion laboral (Koo et al., 2020). El sentimiento que genera
internamente la percepcion del personal sobre su trabajo, es de favorabilidad o
desfavorabilidad.

La satisfaccién laboral, también se define en el sentido de logros y éxitos
de los empleados. En general, se considera que esta directamente relacionado
con la productividad, el desempeio laboral y con el bienestar personal. La
satisfaccion laboral significa hacer el trabajo que le gusta, hacerlo bien y ser
recompensado por sus propios esfuerzos (Aziri, 2011).

De la misma forma, Orgambidez et al. (2015), afirma que la satisfaccion
laboral, es un estado emocional positivo, que se genera de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de cada persona en su entorno laboral.
Se define por el balance final entre el rol que cada personal quiere cumplir y el

rol que finalmente desempena.
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2.2.1.2 Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de las necesidades de Maslow, constituye una de las primeras teorias
en indagar sobre los contribuyentes a la satisfaccion laboral. Inicialmente, surge
para explicar la motivacion del ser humano; sin embargo, sus componentes

también permiten explicar la satisfaccion en los entornos laborales.

La teoria de jerarquia de necesidades de Abraham Maslow determiné que
hay cinco niveles de necesidades que los humanos y, como tales, los empleados
deben satisfacer. La atencidn se centra en lograr primero el orden mas bajo o la
necesidad basica y, después, trabajar para lograr las siguientes necesidades

superiores o mas complejas (Uysal et al., 2017).

Maslow explico las necesidades en términos de un triangulo jerarquico
gue comprende cinco necesidades identificadas como necesidades fisioldgicas,
seguridad, social o pertenencia / amor, estima y autorrealizacion (Uysal et al.,
2017). Las personas tienen aspectos bioldgicos, psicologicos y sociales y, por
tanto, tienen diversas necesidades. Estas necesidades, que pueden variar de
una persona a otra, siguen un orden jerarquico que progresa desde las
necesidades fisiol6gicas basicas hacia las sociales y psicoldgicas de un nivel
superior. La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (Maslow, 2013),
organiza las categorias en forma de una "Piramide de la Jerarquia de
Necesidades", y establece un orden desde las basicas hasta las necesidades de
orden superior (Figural). Estas necesidades se manifiestan en el entorno
laboral, cuando el personal se siente fisicamente seguro en su trabajo, o cuando
éste percibe una seguridad en el trabajo, sea por contar con estructuras politicas

u organizacionales adecuadas (Uysal et al., 2017).

Cuando ello se satisface, el personal puede concentrase en sentirse como
si perteneciera al lugar de trabajo. Esta pertenencia y satisfaccion con su entorno
laboral, puede evidenciarse en forma de relaciones positivas con sus pares y
jefes, en sentirse en parte del equipo y de la organizacion. Un segundo aspecto,

es que el personal, buscara sentirse valorado y apreciado por los demas. Un
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paso superior, consistird en que el empleado buscara auto-actualizarse, para
crecer y desarrollarse profesionalmente. Estos pasos siguen una ruta de
autorrealizacion (Ghatak y Singh, 2019).

La motivacion tiene para cada persona una jerarquia especifica. Para
descubrir los factores que motivan a una persona a mejorar su vida y trabajo;
ademas de, comprender que es lo que lo motiva, Maslow en 1934 estableci6 su
teoria piramidal de necesidades o teoria del comportamiento humano en base a
cinco niveles (Ghatak y Singh, 2019).

Los niveles son los siguientes:

Figura 1

Teoria de Maslow: cinco niveles de necesidades

What a man can be, he must be

This level of need pertains to what a peson’s full
potential is and reglizing that potential. For
example: desire o become an ideal porent,
Expressed athletically, in painting.pictures,

or invenfions.

Self-actualization

fo be respecied

to have self-esteem
Esteem desire to be accepied

valued by others

Fuente: Uysal et al. (2017)

— Fisiolégico: La alimentacion, la vivienda, la obtencion de un salario, etc.
se consideran necesidades bésicas, y se incluyen en el &mbito de las
"necesidades fisiolégicas". Las necesidades fisiologicas son obligatorias.
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Si no se satisfacen en cierta medida, otras necesidades no se produciran
en gran medida. Por ejemplo, no se puede asegurar que la libertad y la
democracia, la masica, el arte, los deportes, entre otras, se producen en
la manera en que deberian realizarse, en personas y sociedades que no

han satisfecho sus necesidades obligatorias (Ghatak y Singh, 2019).

— Seguridad: Comprende seguridad, proteccion y estabilidad. Por ejemplo,
un trabajo permanente proporciona estabilidad y seguridad a la vida de
una persona. Este tipo de necesidades, a pesar de que las necesidades
fisiologicas estén relativamente satisfechas, surgen nuevas necesidades
que se denominan “de seguridad”, como gozar de estabilidad econémica
(Maslow, 1943). Las necesidades de seguridad, pueden evolucionar a la
par de las preocupaciones sociales o las condiciones de la sociedad en

que el sujeto vive (Ghatak y Singh, 2019).

— Amor y pertenencia: Involucra vinculos de reconocimiento, de empatia,
compasion y afecto por otras personas. Los empleados dedican tiempo a
los contactos sociales con sus pares, en cuanto perciban que sus trabajos
son seguros. Implica demostraciones de confianza, independencia,
reconocimeinto, como elementos motivadores y satisfactorios (Ghatak y
Singh, 2019).

— Autorrealizacion: Implica un nivel en el que destaca las "necesidades de
desarrollo”. Por ejemplo, los empleados individuales se motivan cuando
se les incluye en cursos, capacitaciones, etc. y luego obtienen un
reconocimiento por el esfuerzo y los frutos obtenidos (Ghatak y Singh,
2019).

La teoria de Maslow y sus principios subyacentes se pueden transferir a
un contexto laboral u organizacional, ya que se ha evidenciado que los factores
motivacionales incrementan la satisfaccion laboral del personal y el desempefio

funcional de la organizacion (Uysal et al., 2017).
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2.2.1.3. Teoria de los dos factores de Herzberg

Transforma la teoria de Maslow en dos areas de necesidades: de higiene y de
motivacion. Sugiere que la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo no son
dos extremos opuestos del mismo continuo, sino que son dos conceptos

separados y, en ocasiones, incluso no relacionados.

Los factores “motivadores”, como el salario y los beneficios, el
reconocimiento y el logro, deben cumplirse para que un empleado esté
satisfecho con el trabajo. Por otro lado, los factores de "higiene", como las
condiciones de trabajo, las politicas y estructura de la empresa, la seguridad, la
interaccidon con los compafieros y la calidad de la gestion, estan asociados con

la insatisfaccion laboral.
Segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg se puede diferenciar:

— Factores higiénicos (relacionados al ambiente que rodea a las personas y
abarcan las condiciones en que desempeian su trabajo): Son variables
gue se encuentran administradas por la organizacién como relaciones con
el jefe, relaciones con los pares en el trabajo, status, adecuadas
condiciones del entorno laboral, politicas y directivas de la organizacion y
la seguridad en el trabajo (Marin y Placencia, 2017); y se relacionan con
sentimientos de insatisfaccion o negativos, segun el contexto del puesto

laboral que desempeia (Correa, 2012).

Factores motivacionales (relacionados directamente a la satisfaccion de
la persona con el trabajo que realiza, como un estimulo positivo,
reconocimiento y desarrollo profesional, oportunidades para crecer y
autorrealizarse dentro de su entorno laboral (Marin y Placencia, 2017)):
Se relacionan con experiencias que son satisfactorias para el personal o
trabajador, y los que se atribuyen a condiciones internas del puesto laboral
(Correa, 2012).

20



Figura 2

Teoria de Maslow y Herzberg

Modelo de Jerarquia de Necesidades Modelo de Factores de Higiene-
de Maslow Motivacién de Herzbera

\" Trabajo en si
FARN
,n?.sneanz;‘-?:.jn Responsabilidad

| Progreso

Crecimiento
/ Autoestima
/ “3,

Relaciones
interpersonales

Sociales \ Supervision

Realizacion
Reconocimiento
Estatus

Motivacionales

Colegas y subordinados

Supervision técnica

Seguridad

| Politicas administrativas y
— . — empresarigles. | _ |

- Seguridad.en el cargo..

; Condiciones fisicas de

/I Fisiologicas 2 _tabaja . . .
Salario vida personal

igiénicos

Fuente: Chiavenato (2007); Chiavenato (2011).

2.2.1.3. Teoria de la satisfaccion por facetas o discrepancia

Segun Lawler (1973), la satisfaccion en el trabajo, deviene del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que
realmente recibe, segun las facetas y la ponderacion que tiene para el trabajador.

La cantidad que deberia ser recibida, resulta de la percepcién de:

— Contribucion o aporte individual para el trabajo.
— Aportes de los resultados de los pares.

— Caracteristicas del trabajo percibido.

21



De otro lado, la percepcion de la cantidad recibida, es producto de la

percepcion de:

— Los resultados que obtienen los pares.

— Los productos o resultados que efectivamente recibe el individuo.

Por lo que si se comparan, pueden ocurrir tres situaciones:

Figura 3

Teoria de la satisfaccion por facetas o discrepancias

- N
e La cantidad que deberia ser recibida es
Satisfaccion igual a la cantidad recibida
\ J
i/ ‘\"
e La cantidad que deberia ser recibida es
Insatisfacciéon mayor a la cantidad recibida
o /
e N .
e La cantidad que deberia ser recibida es
Inequidad/culpa menor a la cantidad recibida
o /

Fuente: Lawler (1973)

2.2.1.2 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun Palma (2005), la satisfaccion laboral, en cuanto a tendencia relativamente

estable hacia su entorno laboral, se basa en creencias y valores que se generan

segun su experiencia, presenta las siguientes dimensiones:

22



Figura 4

Dimensiones de la satisfaccion laboral

VA
| Significacion |
delatarea |

/’1‘\ \
/ \ Aimensiones \
Beneficios | dela ‘
econémicos | satisfaccion |
laboral

Reconocimie |
nto personal

ylo social ‘

Fuente: Palma (2005)

— Significacion de la tarea:

O\

Condiciones |
de trabajo

Referido a la disposicion hacia el trabajo, en mérito a las

atribuciones asociadas con el trabajo, en cuanto sentido de realizacion,

esfuerzo desplegado, equidad y/o aportes materiales (Palma, 2005).

— Condiciones de trabajo:

Juicio de valor del trabajo en mérito de la existencia o disponibilidad

de disposiciones normativas o elementos que regulan la actividad laboral

(Palma, 2005).

— Reconocimiento personal y/o social:
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Concepto de valor que deriva de la evaluacion que realiza el
personal respecto del entorno laboral en funcion del reconocimiento
propio o de terceros asociados al trabajo segun sus logros o impacto de

éstos como resultados indirectos (Palma, 2005).

— Beneficios econémicos:

Alude a la disposicion hacia el trabajo, en relacién con los aspectos
econdmicos (incentivos o remuneraciones), como resultado del esfuerzo

de la tarea asignada (Palma, 2005).

2.2.2. Compromiso organizacional

2.2.2.1. Definicidén

Inicialmente, Porter et al. (1974), describié el compromiso organizacional, como
el apego a la institucion u organizacion. Las caracteristicas de esta conducta se
basan en la identificacion con el espiritu, valores y metas organizacionales;

ademas de, la voluntad de desplegar esfuerzos adicionales en su nombre.

El compromiso organizacional, se define como el deseo del personal o
empleado de continuar con el trabajo, de realizarlo con regularidad, de la
intencionalidad y accion de proteger los activos de la organizacion y de realizar
un trabajo permanente alineado con las metas y objetivos institucionales.
También se define como una forma de apego psicoldgico del personal hacia la

organizacién o instituciéon (Emhan et al., 2018).

En tal sentido, es un proceso de armonizacién con la mision y vision
institucional u organizacional y el propdsito de integracion del personal con las
metas y valores, y que se evidencia en las expresiones individuales de interés

hacia la organizacion (Emhan et al., 2018).
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Sin duda, que este constructo, implica una vinculacion con la
identificacion, adaptacién, vinculo psicolégico del individuo con su entorno

laboral, voluntariado, etc.

2.2.2.2. Teoria de Meyer y Allen de compromiso organizacional

Una teoria, basada en los aportes de Meyer y Allen (1991) describen el
compromiso organizacional de tres formas: compromiso emocional, continuidad
del compromiso y compromiso normativo. Cada componente se despliega segun
diversos antecedentes y con disimiles implicaciones para el comportamiento de

un individuo en el ambito laboral u organizacional.

Si bien estos enfoques tienen en comun un vinculo entre el empleado y la
organizaciéon que disminuye la probabilidad de rotacién, esta claro que la
naturaleza de ese vinculo es diferente. Los empleados con un fuerte compromiso
afectivo permanecen porque quieren, los que tienen un fuerte compromiso de
continuidad porgue lo necesitan y los que tienen un fuerte compromiso normativo

porque sienten que deben hacerlo. (Allen y Meyer, 1990)

El enfoque méas prevalente sobre el compromiso organizacional en la
literatura, es aquel en el que el compromiso se considera un vinculo afectivo o
emocional con la organizacién, de modo que, el individuo fuertemente
comprometido se identifica, participa y disfruta de la pertenencia a la

organizacion. (Allen y Meyer, 1990)

El compromiso afectivo, continuo y normativo se ve mejor como
componentes distinguibles, en lugar de tipos, de compromiso actitudinal; es
decir, los empleados pueden experimentar cada uno de estos estados
psicolégicos en diversos grados. Algunos empleados, por ejemplo, pueden sentir
tanto una fuerte necesidad, como una fuerte obligaciébn de permanecer, pero
ningun deseo de hacerlo; otros pueden sentir ni una necesidad, ni una obligacion,

sino un fuerte deseo, y asi sucesivamente. La "suma neta" del compromiso de
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una persona con la organizacion, por lo tanto, refleja cada uno de estos estados

psicoldgicos separables. (Allen y Meyer, 1990)

Finalmente, se propone que el componente normativo del compromiso
organizacional estara influenciado por las experiencias del individuo tanto antes
(socializacion familiar / cultural), como después (socializacién organizacional) de

la entrada en la organizacion. (Allen y Meyer, 1990)

Figura 5

Compromiso organizacional basado segun Meyer y Allen

Compromiso
normativo

Compromiso
emocional

Continuidad del
compromiso

Fuente: Meyer y Allen (1984)

— Compromiso de continuidad:

En el sentido, de que el empleado o servidor, se siente obligado a

continuar trabajando en su institucién u organizacion (Meyer y Allen, 1984).

— Compromiso normativo:
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El empleado o servidor, se siente responsable de la institucion u
organizacion y la percibe como un deber (Meyer y Allen, 1984).

— Compromiso afectivo:

El compromiso afectivo es el deseo del servidor o empleado, de
permanecer emocionalmente como miembro en la institucion u organizacion,
segun sus preferencias. El compromiso afectivo se interpreta como la conexién
emocional, la identificacion y la participacién del empleado con la organizacion

en la que trabaja (Meyer y Allen, 1984).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Compromiso organizacional

Vinculo que incide en la permanencia del personal en una organizacion,
modela su forma de hacer las cosas y disminuye los niveles de rotacion del
recurso humano. Es una actitud deseada por los emprendedores pero desafiante
de lograr (Shanker, 2018).

Compromiso de continuidad

Deseo de las personas de permanecer en la organizacion para obtener
beneficios personales relacionados con la duracion del trabajo (Allen y Meyer,
citado por Muchtadin y Chaerudin, 2020).

Compromiso afectivo

Conexion emocional de una persona con su organizacion de modo que
genera un fuerte deseo de identificarse en la organizacion y disfrutar de la
participacion y membresia en la organizacion (Allen y Meyer, citado por
Muchtadin y Chaerudin, 2020).
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Compromiso normativo

Autopercepcion de obligacién del personal de permanecer junto a su
organizacién y continuar su trabajo (Allen y Meyer, citado por Muchtadin y
Chaerudin, 2020).

Satisfaccion laboral

Actitudes o sentimientos de las personas hacia varios aspectos de su
trabajo donde esos sentimientos o actitudes pueden ser positivos 0 negativos
(Wirawan, 2017).
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo
El estudio es de tipo basico, ya que se enfoca en la aplicacion del método

cientifico para obtener conocimiento de un @mbito de estudio especifico (Behar,
2008).

3.1.2. Disefio
No experimental, ya que es una indagacion sistematica y empirica, en la

que el investigador no tiene control sobre las variables estudiadas. Transversal
y prospectivo (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. Nivel de investigacién

Es explicativo, ya que se enfoca en explicar porqué ocurre un fenbmeno

0 por qué se relacionan dos o mas variables (Hernandez et al., 2014).

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblaciéon

Constituida por el personal de la entidad de estudio, que comprende a 30

servidores municipales.



3.2.2. Muestra

El muestreo es censal que corresponde al total de personal contratado y/o

nombrado de la municipalidad de Pachia.

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicion Definicion .
Variable . Indicadores Escala
conceptual operacional
“La disposicion o Cuestionario de Satisfaccion con
%  tendencia relativamente ~ Escalade la tarea.
S estable hacia el trabajo, S;t:sfacc;ggsLaboral Condiciones de
< . (Palm ) .
= basada en creencias y ama . trabajo.
£ valores desarrollad - Comportamientos Reconocimiento  Ordinal
S 3 ao_ es desarro a_ 0S _a que responden a econocimiento a
8 partir de su experiencia aspectos especificos personal y/o
B2 ocupacional” (Palma, de su trabajo. social.
5 -
n 2005). Beneficios
econémicos.
“Intensidad de la Cuestionario de Compromiso
participacion de un Compromiso afectivo
9 c_g empleado e identificacibn  Organizacional de
'E -8 con la organizacion, y Allen y Mevyer (1990) Compromiso
N S B disposicion a realizar un - Describen al normativo Ordinal
g S esfuerzo en beneficio de compromiso
(@] . ., . . :
O 5 laorganizacion organizacional de Compromiso de

(Hellriegel, Slocum y
Wood, 1999).

tres formas.

continuidad

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Técnicas

Se aplico la técnica de la encuesta, para evaluar la satisfaccion laboral y el

comportamiento organizacional.
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3.4.2. Instrumentos

— Cuestionario de Satisfaciéon Laboral

Para medir la variable satisfaccion laboral, se utiliz6 el cuestionario de

Escala de Satisfaccion laboral (Palma, 2005); instrumento que consta de 27

items (positivos y negativos), que miden cuatro dimensiones segun la teoria

motivacional basada en factores, motivacional intrinseco e higiénico extrinseco.

Presenta cinco categorias de respuesta tipo Likert de 1 a 5 puntos: total de

acuerdo, de acuerdo, neutro, desacuerdo y total desacuerdo. El tiempo de

aplicacion es de aproximadamente cinco minutos y mide cuatro dimensiones:

significacion con la tarea, condiciones laborales, reconocimiento y beneficios

econdmicos.

Dimensién

Teoria Reactivos

a) Significacién de la
tarea

b) Condiciones de trabajo

c) Reconocimiento
personal y/o social

d) Beneficios econémico

Teoria motivacional 3;4;7;21;22;25y 26
(intrinseco)

Teoria higiénico 1;8;12;14;15;17;20;23 y
(Extrinseca) 27

Teoria motivacional 6;11;13;19y 24
(intrinseco)

Teoria higiénico 2;5;9;10y 16
(Extrinseca)

Validez: presenta una validez de contenido por jueces expertos, con un

promedio de 0,750 para la validez de la tarea; de 0,799 para las condiciones de

trabajo; de 0,538 para el reconocimiento personal y/o social, y de 0,543 para

beneficios econémicos (Boada, 2019).

Fiabilidad: se reporta una alfa de Cronbach de 0,84 (Boada, 2019).
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— Cuestionario de Compromiso organizacional de Allen y Meyer

Para medir el compromiso organizacional, se utilizé el cuestionario de
Allen y Meyer (1990), que presenta tres componentes: (a) afectivo emocional,
identificacion e involucramiento de los empleados con la organizacion; (b)
componente de continuidad, referido al compromiso basado en los costos
que los empleados asocian si abandonan la organizacion; y finalmente, (c) el
componente normativo, que alude a los sentimientos de obligacion de los

empleados de permanecer en la organizacion.

Fiabilidad: para la escala de Compromiso Organizacional, se reporta un
alfa de Cronbach de 0,916, que se interpreta como una elevada fiabilidad y
consistencia interna. Para la dimensién compromiso afectivo, se obtuvo un
alfa de Cronbach de 0,889; compromiso de continuidad un alfa de Cronbach
de 0,774; compromiso normativo un alfa de Cronbach de 0,812 (Montoya,
2014).

Validacién: presenta una validez de constructo mediante la aplicacion de
una medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin de 0,937 y

pureba de Bartlett con un p valor 0,001 (Montoya, 2014).

3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION

El procesamiento se baso en la consistenciacion, clasificacion de la informacion

y tabulacién de datos.

Para el analisis de la informacion se utilizé estadistica descriptiva que se

presentd en tablas y figuras estadisticas, de acuerdo a las variables e

indicadores. Se utilizé el software informatico de Excel para la validacion de

jueces. De otro lado, se hizo uso de estadistica inferencial, para la prueba de

hipodtesis con la prueba de Rho de Spearman, a fin de establecer la relacion de
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variables, luego de verificar la normalidad de las distribuciones. El analisis
estadistico, se realiz6 mediante el software estadistico SPSS versién 24 en

espafiol.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. SATISFACCION LABORAL
Tabla 1

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de satisfaccion
laboral, 2020

N° %
Baja 1 3,3
Regular 14 46,7
Alta 15 50,0
Total 30 100,0

Fuente: cuestionario

Figura 6

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de satisfaccion
laboral, 2020

Baja Regular Alta

Fuente: Tabla 1



Interpretacion

Se observa que predomina el nivel alto (50%) de satisfaccién laboral del
personal de la municipalidad distrital de Pachia, seguido de la categoria regular
(46,7%) y la diferencia que corresponde a una persona es baja (3,3%). Los
hallazgos evidencian que la mitad del personal esta satisfecho, pero la diferencia
no tiene una respuesta que refleje que se siente complacido con el trabajo que

realiza, lo que podria tener implicancias en su labor.
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— Dimensién satisfaccion de la tarea

Tabla 2

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con la
tarea, 2020

N° %
Insatisfecho 2 6,7
Medianamente satisfecho 16 53,3
Satisfecho 12 40,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 7

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con la
tarea, 2020

6,7

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

Fuente: Tabla 2
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Interpretacion

Se observa que predomina en la dimensién satisfaccion de la tarea, la
categoria de medianamente satisfecho (53,3%), a continuacion, se aprecia la
categoria satisfechos (40%) y la diferencia que corresponde a dos personas es
de insatisfechos (6,7%). Menos de la mitad (12/30) estan satisfechos con la tarea
o actividad esencial o fundamental del puesto del personal encuestado, por lo
que resulta probable que no se sienta identificado plenamente o que migre a otro

trabajo.
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Tabla 3

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si la distribucion fisica

del ambiente laboral, facilita el trabajo, 2020

N° %
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 11 36,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 8

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si la distribucion fisica

del ambiente laboral, facilita el trabajo, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo

Fuente: Tabla 3
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Interpretacion

Se observa que predomina el nivel de satisfaccion, segun si la distribucion
fisica del ambiente facilita el trabajo la categoria, de acuerdo (36,7%) seguido de
totalmente de acuerdo (23,3%) al igual que la categoria neutro (23,3%) y en
menor proporcion (16,7%) estan en desacuerdo. En general, el personal desde
su perspectiva, los ambientes y condiciones fisicas de la municipalidad facilitan
su trabajo diario, sin embargo, seria necesario indagar las caracteristicas de su

disconformidad o desacuerdo.
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Tabla 4

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si la tarea que realiza es

valiosa, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Totalmente de

De acuerdo

Figura 9
Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si la tarea que realiza es
valiosa, 2020
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 4
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que la tarea que
realiza es valiosa, predomina la categoria de acuerdo (40%) seguido de la
categoria neutra (26,7%), en desacuerdo (16,7 %) y una minoria (13,3%) estan
totalmente de acuerdo. En general, el personal encuestado valora su trabajo, lo
que resulta positivo, ya que se interpreta como un personal empoderado de su

trabajo, en aras del desarrollo personal y de su comunidad.
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Tabla 5

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcién de sentirse
atil con la tarea que realiza, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 10 33,3
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 10

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcién de sentirse
atil con la tarea que realiza, 2020

16,7 16,7
10,0
— [— - I

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 5
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun percepcion de sentirse util con la
tarea que realiza, que predomina la categoria de acuerdo (33,3%), seguido de la
categoria totalmente de acuerdo (23,3%), neutro (16,7%) al igual que la
categoria en desacuerdo (16,7%) y una minoria (10%) estan en total desacuerdo.
La mayoria tiene una autopercepcién de la utilidad o aporte que realiza con su
trabajo a favor de la municipalidad y de la comunidad, aspecto que puede ser

una aliciente o automotivacion.
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Tabla 6

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si se siente complacido
con los resultados de su trabajo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 11

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si se siente complacido
con los resultados de su trabajo, 2020

— “ ,
Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 6
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si se siente complacido con los
resultados de su trabajo, que predomina la categoria de acuerdo (46,7%),
seguido de la categoria totalmente de acuerdo (33,3%), neutro (10%), en
desacuerdo (3,3%) y una minoria (6,7%) estan en total desacuerdo. Los
resultados evidencian que la mayoria del personal encuestado, se siente
conforme con el trabajo que realiza, lo que podria significar que existen un
feedback externo, por parte del jefe o de los pares, e incluso una autovaloracion

de los resultados que obtiene.

45



Tabla 7

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si su trabajo lo/la hace
sentirse realizado como persona, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,3
De acuerdo 18 60,0
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 12

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si su trabajo lo/la hace
sentirse realizado como persona, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 7
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si su trabajo lo/la hace sentirse
realizado como persona, que predomina la categoria de acuerdo (60%), seguido
de la categoria totalmente de acuerdo (23,3%), en total desacuerdo (10%), en
desacuerdo (3,3%) y una minoria se mantienen en una posicion neutra (3,3%).
Se evidencia que el personal en su mayoria, se siente satisfecho con las tareas
que realiza, lo que podria favoreceria la productividad. Sin embargo, se observa
gue cinco trabajadores no reportan la misma percepcion, aspectos que deben

tomarse en cuenta para las acciones de la oficina de personal.
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Tabla 8

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le agrada el trabajo

que realiza, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 13

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le agrada el trabajo

que realiza, 2020

desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 8
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si le agrada el trabajo que realiza,
que predomina la categoria de acuerdo (43,3%), seguido de la categoria
totalmente de acuerdo (23,3%), mantienen en una posicion neutra (16,7%), en
desacuerdo (10%) y total desacuerdo (6,7%). La mayoria de servidores de la
municipalidad de Pachia indica que le agrada las funciones que realiza, lo que
sugiere que responde a sus expectativas laborales y podria ser un elemento
favorable para promover el logro de metas y una fortaleza de la funcién publica,
sin embargo, una minoria no menos importante, no se siente igual, aspecto que
podria ser atendido por la oficina de recursos humanos, a fin de propender a que

su personal, trabaje a gusto.
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Tabla 9

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segln si considera que
realizando su trabajo se siente bien consigo mismo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 2 6,7
De acuerdo 16 53,3
Totalmente de acuerdo 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 14

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que
realizando su trabajo se siente bien consigo mismo, 2020

10,0

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 9
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Interpretacion

En los resultados se observa para la satisfaccion, segun si considera que
realizando su trabajo se siente bien consigo mismo, que predomina la categoria
de acuerdo (53,3 %), seguido de la categoria totalmente de acuerdo (30 %), en
total desacuerdo (10 %) y en desacuerdo (6,7 %). Se aprecia que la mayoria
autopercibe sentirse bien consigo mismo, con las funciones que realizan, lo que
podria favorecer el desarrollo de los procesos misionales y brindar un servicio de
calidad con un valor agregado para la poblacion.
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Tabla 10

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun considera que le gusta
la actividad o labor que realiza, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 15

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun considera que le gusta
la actividad o labor que realiza, 2020

0,0
" "
Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 10
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccidn, segun considera que le gusta la actividad
o labor que realiza, que predomina la categoria de acuerdo (46,7%) seguido de
la categoria totalmente de acuerdo (33,3%), neutro (10 %), en desacuerdo (6,7
%) y total desacuerdo (3,3%). En su mayoria, el personal realiza sus funciones
con agrado, lo que sugiere que, lo que hacen responde a sus expectativas. Una
minoria que corresponde a seis personas, no tienen la misma percepcion,
aspecto en el que se debiera poner atencién, por el bienestar del personal y del

impacto que podria tener en su desempefio.
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— Dimension condiciones de trabajo

Tabla 11

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de satisfaccion
laboral de condiciones de trabajo, 2020

N° %
Insatisfecho 1 3,3
Medianamente satisfecho 18 60,0
Satisfecho 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 16

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de satisfaccion
laboral de condiciones de trabajo, 2020

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

Fuente: Tabla 11
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion de las condiciones de trabajo que
predomina la categoria medianamente satisfecho (60%), seguido de la categoria
satisfecho (36,7%) y una minoria del personal esta insatisfecho (3,3%). En
general, los resultados avalan la posibilidad de que las condiciones de trabajo
son aceptables para la mayoria. Una persona, indica que esta insatisfecho, lo
que podria evaluarse, ya que es posible que esté dentro de las posibilidades de
la municipalidad para mejorar las condiciones fisicas u otras, para propender al

bienestar del personal.
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Tabla 12

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcion de que el
trabajo es apropiado para su manera de ser, 2020

N° %
En desacuerdo 4 13,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 18 60,0
Totalmente de acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 17

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcion de que el
trabajo es apropiado para su manera de ser, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 12
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun percepcion de que el trabajo es
apropiado para su manera de ser, que prima la categoria de acuerdo (60%),
seguido de la categoria totalmente de acuerdo (13,3%), en desacuerdo (13,3%)
y total desacuerdo (13,3%). Un alto porcentaje de los trabajadores de la
municipalidad de Pachia, esta de acuerdo con en que su trabajo va acorde con
sus ideales y su manera de ser; sin embargo, ocho personas tienen una
percepcion de que no corresponde a su formacion o habilidades, lo que podria

tenerse en cuenta para fines de las acciones que realiza la instancia pertinente.

57



Tabla 13

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
ambiente de trabajo es confortable, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 18

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
ambiente de trabajo es confortable, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 13
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion segun considera que su ambiente de
trabajo es confortable, que predomina la categoria de acuerdo (40%), seguido
de la categoria neutro (26,7%), en desacuerdo (20%), totalmente de acuerdo (10
%) y total desacuerdo (3,3%). La confortabilidad es un criterio subjetivo para
quien lo valora, ya que el 50% percibe que su lugar de trabajo tiene confort segun
sus necesidades, no asi la diferencia, lo que significa que debiera indagarse
sobre algunas preferencias que pudieran atenderse, sobre todo, si el confort esta

ligado a situaciones de salud del personal.
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Tabla 14

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le disgusta su horario
laboral, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 19

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le disgusta su horario
laboral, 2020

“.h“

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 14
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si le disgusta su horario laboral,
que predomina la categoria de acuerdo (43,3%) seguido de la categoria
totalmente de acuerdo (23,3%), neutro (16,7%), en desacuerdo (10%) y en la
categoria total desacuerdo (6,7%). Se puede evidenciar que existe descontento
en un grupo de trabajadores de la municipalidad de Pachia, con el horario de
trabajo que tienen, ya que por la naturaleza del area donde se desempefian, las
tareas programadas pueden tomar en realizarse mas tiempo de lo planificado y
en turno poco comunes. Este aspecto, también es posible que se pueda abordar
a partir del didlogo, a fin de poder equilibrar la exigencia laboral de horarios y las

necesidades del personal.
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Tabla 15

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que una
relacion adecuada con el jefe, beneficia la calidad del trabajo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 20

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que una
relacion adecuada con el jefe, beneficia la calidad del trabajo, 2020

6,7

Totalmente en Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 15
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccién, segun si considera que una relacion
adecuada con el jefe, beneficia la calidad del trabajo, que predomina la categoria
de acuerdo (40%), seguido de la categoria totalmente de acuerdo (30%), neutro
(23,3%) y la categoria en total desacuerdo (6,7%). Los trabajadores de la
municipalidad de Pachia consideran importante mantener un buen trato con los

jefes y con sus comparfieros.
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Tabla 16

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
comodidad del ambiente de trabajo es inigualable, 2020

N° %
En desacuerdo 4 13,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3
De acuerdo 10 33,3
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 21

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
comodidad del ambiente de trabajo es inigualable, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 16
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccidn, segun si considera que la comodidad del
ambiente de trabajo es inigualable, que prima la categoria de acuerdo (33,3%),
igualmente la categoria neutra (33,3%), seguida de los que estan totalmente de
acuerdo (20%) y una minoria en la categoria en desacuerdo (13,3%). La
percepcion de la calidad, es multidimensional y subjetiva, lo que explicaria los

resultados de divergencias en proporciones muy similares.
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Tabla 17

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que el
horario de trabajo es incomodo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 11 36,7
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 22

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que el
horario de trabajo es incbmodo, 2020

il

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 17
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccidén, segun si considera que el horario de
trabajo es incémodo, que predomina la categoria de acuerdo (36,7%), seguido
de la categoria neutra (30%), luego aquellos que estan en desacuerdo (20%) y
una minoria totalmente de acuerdo (10%). Debiera considerarse, que muchos
trabajadores de la municipalidad distrital de Pachia manifiestan su
desconformidad e insatisfaccion con el horario de trabajo. Este aspecto, es
importante de valorarlo, por parte de la instancia de recursos humanos, para
conciliar los horarios reglamentarios y las necesidades o posibilidades diferentes

para el trabajador, dentro del marco legal.
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Tabla 18

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que el
ambiente fisico laboral es comodo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 4 13,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 23

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que el
ambiente fisico laboral es cémodo, 2020

40,0

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 18
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccidn, segun si considera que el ambiente fisico
laboral es comodo, que predomina la categoria de acuerdo (40%), seguido de la
categoria neutra (23,3%), luego aquellos que estan en desacuerdo (13,3%) y
totalmente de acuerdo (13,3%). Un poco mas de un tercio, tiene dudas o indica
que no percibe que el entorno fisico sea cémodo, lo que pudiera atenderse,
especialmente si la percepcibn se suscita a partir de condiciones

disergondmicas, que podrian afectar al servidor publico.
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Tabla 19

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que existe
el confort para un buen desempefio de las labores diarias, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 24

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que existe
el confort para un buen desempefio de las labores diarias, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 19
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que existe el confort
para un buen desempefio de las labores diarias, que predomina la categoria de
acuerdo (46,7%), seguido de la categoria neutra (23,3%), luego aquellos que
estan en desacuerdo (16,7%) y totalmente de acuerdo (10 %). El confort y la
comodidad son aspectos, que si se relacionan con las condiciones que podrian
afectar la salud del trabajador, deben atenderse y abordarse segun las

posibilidades de la municipalidad distrital de Pachia.
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Tabla 20

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su jefe
valora el esfuerzo desplegado en el trabajo, 2020

N° %
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 17 56,7
Totalmente de acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 25

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su jefe
valora el esfuerzo desplegado en el trabajo, 2020

6,7

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 20
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que su jefe valora el
esfuerzo desplegado en el trabajo, que prima la categoria de acuerdo (56,7%),
seguido de la categoria neutra (20%), luego aquellos que estan totalmente de
acuerdo (16,7%) y en desacuerdo (6,7%). Un poco mas de la cuarta parte,
considera que no es valorado, situacion que puede solventarse positivamente,
mediante estrategias de reconocimientos verbales o cartas de felicitacion u otros,

gue estan al alcance del superior jerarquico.
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— Reconocimiento personal y/o social

Tabla 21

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con el
reconocimiento personal y/o social, 2020

N° %
Insatisfecho 4 13,3
Medianamente satisfecho 24 80,0
Satisfecho 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 26

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con el
reconocimiento personal y/o social, 2020

S

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

13,3

Fuente: Tabla 21
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun satisfaccion con el reconocimiento
personal y/o social, que prima la categoria de medianamente satisfecho (80%),
insatisfecho (13,3%), y una minoria de satisfechos (6,7%). Los trabajadores de
la municipalidad de Pachia se sienten identificados como funcionarios publicos
gue sirven a su comunidad, lo que al parecer indica que se sienten valorados y

reconocidos por su labor.
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Tabla 22

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que no es
bien tratado por parte de la institucion, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 14 46,7
En desacuerdo 8 26,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 2 6,7
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 27

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que no es
bien tratado por parte de la institucién, 2020

46,7
' -

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 22
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que no es bien tratado
por parte de la institucion, que predomina la categoria totalmente en desacuerdo
(46,7%), seguido de la categoria en desacuerdo (26,7%), luego aquellos que
estan en posicion neutra (13,3%) y totalmente de acuerdo (6,7%). Una minoria
considera que no es bien tratado, aspecto que en las reuniones perioddicas que
se realizan con el personal, debieran considerarse, ya que muchas veces, la
comunicaciéon insuficiente podria llevar a percepciones equivocadas. Son
aspectos, que se vinculan con las funciones del area de recursos humanos para

una correcta administracion de los mismos.
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Tabla 23

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si prefiere tomar
distancia con las personas con quienes trabaja, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 13 43,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 28

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si prefiere tomar
distancia con las personas con quienes trabaja, 2020

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 23
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si prefiere tomar distancia con las
personas con quienes trabaja, que predomina la categoria en desacuerdo
(43,3%), luego aquellos que estan en posicion neutra (30%), en acuerdo (16,7
%) y en total desacuerdo (10%). Casi la mitad del personal duda o en otros casos,
dice que prefiere tomar distancia con sus compafieros, lo que podria sugerir

conflictos o situaciones de resquebrajamiento en las relaciones interpersonales.
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Tabla 24

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que las
tareas que realiza carecen de importancia, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 10 33,3
En desacuerdo 12 40,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 29

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que las
tareas que realiza carecen de importancia, 2020

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Fuente: Tabla 24
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccidon, segun si considera que las tareas que
realiza carecen de importancia, que prima la categoria en desacuerdo (40%),
seguido de la categoria en total desacuerdo (33,3%), luego aquellos que estan
de acuerdo (16,7%) y en la categoria neutra (10%). La mayoria le da valor al
trabajo que realiza, una minoria considera que su trabajo no es realmente
meritorio. Seria importante, enfatizar que la labor que desempefia cada persona,

es valiosa para alcanzar los fines institucionales.
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Tabla 25

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que
compartir el trabajo con sus compafieros/as es aburrido, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 10 33,3
En desacuerdo 13 43,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 2 6,7
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 30

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que
compartir el trabajo con sus compafieros/as es aburrido, 2020

U,U
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Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 25
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que compartir el
trabajo con sus compafieros/as es aburrido, que predomina la categoria en
desacuerdo (43,3%), seguido de la categoria en total desacuerdo (33,3%), y en
posicion neutra (10%), luego aquellos que estan de acuerdo (6,7%) y total
acuerdo (6,7%). El resultado muestra que los trabajadores de la municipalidad
de Pachia de relacionan de manera positiva con sus semejantes; ya que no
consideran que sea aburrido trabajar con sus compafieros, lo que sin duda,

aporta al buen clima laboral y el trabajo en equipo.
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Tabla 26

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le desagrada que
limiten su trabajo para eludir reconocimiento de horas extras, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 10 33,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 31

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si le desagrada que
limiten su trabajo para eludir reconocimiento de horas extras, 2020

0,0
16,7
L — o

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 26
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si le desagrada que limiten su
trabajo para eludir reconocimiento de horas extras, que predomina la categoria
en desacuerdo (33,3%), seguido de la categoria en total desacuerdo (23,3%),
en posicion neutra (20%) y total acuerdo (6,7%). Resulta positivo que la mayoria
reconozca que las horas extras se realizan cuando es necesario realizar una
jornada adicional, sin embargo, es posible que las personas que no estan de
acuerdo, tengan expectativas de generar un mayor ingreso a partir de las horas

extras, lo que podria generar incomodidad.
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— Dimension beneficios econdmicos

Tabla 27

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con los
beneficios econdmicos, 2020

N° %
Insatisfecho 4 13,3
Medianamente satisfecho 20 66,7
Satisfecho 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 32

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun satisfaccion con los
beneficios econdmicos, 2020

66,7
“ >

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

Fuente: Tabla 27
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun la satisfaccion con los beneficios
econémicos, que predomina la categoria medianamente satisfecho (66,7%),
seguido los que estan satisfechos (20%) e insatisfechos (13,3%). Una quinta
parte de servidores de la municipalidad se sienten satisfecho con los beneficios
de caracter dinerario, la diferencia no se siente plenamente complacido, sin
embargo, en muchos casos los beneficios dependen de las normas vigentes que

rigen la materia en mencion.
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Tabla 28

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
sueldo es bajo para la labor que realiza, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 13 43,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 33

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
sueldo es bajo para la labor que realiza, 2020

: 16,7
» n

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 28
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que su sueldo es bajo
para la labor que realiza, que predomina la categoria en desacuerdo (43,3%),
seguido de la posicion neutra (16,7%) y la categoria de acuerdo (16,7%), luego
la categoria en total desacuerdo (13,3%) y total acuerdo (10 %). El resultado
refleja en la minoria insatisfaccién, en cuanto a la remuneracién segun su trabajo,
lo que indican que consideran que deberian ganar mas por las actividades que

realizan en la municipalidad distrital de Pachia.
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Tabla 29

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcion de sentirse
mal con lo que gana, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 34

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun percepcion de sentirse
mal con lo que gana, 2020

6,7

ot o
Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 29
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun percepcion de sentirse mal con lo
que gana, que predomina la categoria de acuerdo (30%), seguido de la posicion
neutra (26,7%), la categoria en desacuerdo (20%) y luego la categoria total
acuerdo (16,7%). La mayoria que corresponde a 22 servidores de la
municipalidad, que tienen una posicion neutra o manifiestan que no estan
conformes y expresan que se sienten “mal”, lo que podria tener implicancias en
la motivacion y compromiso. Estos aspectos, podrian ser tratados en las

instancias decisoras y sindicales.
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Tabla 30

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun sensacion de sentirse
explotado/a en su trabajo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 13 43,3
En desacuerdo 10 33,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 1 3,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 35

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun sensacion de sentirse
explotado/a en su trabajo, 2020

I"ﬂ"
e ’

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 30
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun percepcion de sensacion de
sentirse explotado/a en su trabajo, que predomina la categoria total desacuerdo
(43,3%), seqguido de la categoria en desacuerdo (33,3%), en posicidon neutra
(13,3%) y luego la categoria total acuerdo (6,7%). La percepcidén en su mayoria
es positiva, una minoria sin embargo, tiene la percepcion de que es explotado,

lo que sugeriria una mayor carga laboral en sus puestos de trabajo.
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Tabla 31

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
remuneracion es bastante aceptable, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 36

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
remuneracion es bastante aceptable, 2020

Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 31
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que su remuneracion
es bastante aceptable, que predomina la categoria de acuerdo (46,7%), seguido
de la categoria neutra (23,3%), en desacuerdo (20%), luego la categoria total
acuerdo (6,7%) y un minoria en total desacuerdo (3,3%). Un poco mas de la
mitad de servidores, considera su sueldo adecuado para solventar sus

necesidades o carga familiar, lo que resulta positivo.
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Tabla 32

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 37

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que su
trabajo le permite cubrir sus expectativas econdmicas, 2020

desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 32
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Interpretacion

Se observa para la satisfaccion, segun si considera que su trabajo le
permite cubrir sus expectativas econdmicas, que predomina la categoria neutra
(36,7%), seqguido de la categoria de acuerdo (36,7%), en desacuerdo (16,7%),
en total desacuerdo (10%) y en total acuerdo (6,7%). Un poco mas de un tercio
reconocen que con lo que perciben cubren sus expectativas basicas
econdmicas, sélo un 10% no lo esta; sin embargo, debe tenerse en cuenta que
la escala remunerativa, muchas veces esté en relacion con las funciones, y nivel

de responsabilidad.
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4.2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 33

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de compromiso
organizacional, 2020

N° %
Bajo 2 6,7
Medio 26 86,7
Alto 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 38

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun nivel de compromiso
organizacional, 2020

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 33
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Interpretacion

Se aprecia que el nivel de compromiso organizacional general que
predomina es medio (86,7 %), la diferencia es bajo (6,7 %) y alto (6,7 %). Los
trabajadores de la municipalidad de Pachia en su mayoria estan comprometidos,
en general en un nivel medio, aunque para cualquier organizacion, lo ideal es
lograr el méas alto compromiso, lo que requiere de estrategias, de conocer las

necesidades del personal, otorgarle oportunidades, etc.
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— Dimensioén afectiva

Tabla 34

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se
queda en la institucion porque siente que le ha dado mucho de si, 2020

N° %
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 50,0
De acuerdo 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 39

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se queda
en la institucion porque siente que le ha dado mucho de si, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo

Fuente: Tabla 34
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Interpretacion

Se aprecia para el compromiso, segun si considera que se queda en la
institucién porque siente que le ha dado mucho de si, que predomina la categoria
neutra (50%), seguido de la categoria de acuerdo (46,7%) y la categoria
desacuerdo (3,3%). Es positivo observar que casi la mitad de servidores de la
municipalidad tiene la intencién de quedarse, lo que significa que existe fidelidad

hacia la organizacion.
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Tabla 35

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que no se
va de la institucion porque siente que no seria correcto renunciar, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 7 23,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 40,0
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 40

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que no se
va de la institucion porque siente que no seria correcto renunciar, 2020

I
6,7
L7 ' =

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 35
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que no se va de la
institucién porque siente que no seria correcto renunciar, que predomina la
categoria neutra (40%), seguido de la categoria de acuerdo (26,7%), en
desacuerdo (23,3%), en total desacuerdo (6,7%) y en total acuerdo (3,3%). Una
minoria indica que no renunciaria, la diferencia duda o no esta de acuerdo; sin
embargo, a pesar de que es un derecho renunciar, la municipalidad debiera
propender a mantener o retener al personal, mas aun si su desempefio es

optimo.
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Tabla 36

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que si
decidiese renunciar, muchas cosas de su vida serian interrumpidas, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 8 26,7
En desacuerdo 7 23,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 4 13,3
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 41

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que si
decidiese renunciar, muchas cosas de su vida serian interrumpidas, 2020

Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 36
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que si decidiese
renunciar, muchas cosas de su vida serian interrumpidas, que predomina la
categoria neutra (26,7%), seguido de la categoria en total desacuerdo (26,7%),
en desacuerdo (23,3%), de acuerdo (13,3%) y en total acuerdo (10%). Los
resultados expone que renunciar es una decision muy dificil ya que, segun la
actual competencia laboral, no promete volver a posicionarse en algun empleo
para seguir percibiendo una remuneracion que les permita cubrir sus
necesidades basicas. Es una decision que requiere valorar oportunidades y

desventajas de abandonar un trabajo.

105



Tabla 37

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que
pertenecer al municipio es un asunto tanto de necesidad como de deseo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 7 23,3
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 42

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que
pertenecer al municipio es un asunto tanto de necesidad como de deseo, 2020

'

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 37
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que pertenecer al
municipio es un asunto tanto de necesidad como de deseo, que predomina la
categoria neutra (36,7%), seguido de la categoria de acuerdo (23,3%), en total
acuerdo (23,3%), en desacuerdo (10%) y en total desacuerdo (6,7%). El presente
resultado muestra que existe un fuerte deseo de pertenencia dada la satisfaccion
que les genera servir en la municipalidad, aspecto que es positivo, ya que

denotaria motivacion.
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Tabla 38

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que si
renunciara, tendria muy pocas opciones o alternativas en otra institucion, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 7 23,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 6 20,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 43

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que si
renunciara, tendria muy pocas opciones o alternativas en otra institucion, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 38
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que si renunciara,
tendria muy pocas opciones o alternativas en otra institucion, que predomina la
categoria neutra (23,3%), en desacuerdo (23,3%), neutro (23,3%), de acuerdo
una quinta parte (20%) y total acuerdo (10%). La actual coyuntura en el mercado
laboral genera incertidumbre como para decidir prescindir de su actual empleo,
lo que explicaria las respuestas a favor de la posibilidad de tener otras opciones

Si se retira.
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Tabla 39

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que seria
muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion, 2020

N° %
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 56,7
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 44

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que seria
muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacién, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 39
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que seria muy feliz si
trabajara el resto de mi vida en esta organizacion, que predomina la categoria
neutra (56,7%), la categoria en desacuerdo (16,7%), de acuerdo (16,7%) y en
total acuerdo (10%). La mayoria de servidores de la municipalidad distrital de
Pachia no esta seguro, si se sentiria feliz de hacer una carrera laboral en la

institucién, lo que significaria que tienen expectativas mayores.
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— Dimension compromiso normativo

Tabla 40

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se
sentiria culpable si renunciara, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 8 26,7
En desacuerdo 8 26,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3
De acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 45

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se
sentiria culpable si renunciara, 2020

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 40
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que se sentiria
culpable si renunciara, que predomina la categoria neutra (33,3%), continua la
categoria en desacuerdo (26,7%), totalmente en desacuerdo (26,7%) y en total
acuerdo (13,3%). Los servidores de la municipalidad distrital de Pachia, dado
que segun sus aspiraciones y legitimo derecho, si tuviese que renunciar, no

tendria sentimientos de culpabilidad.
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Tabla 41

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
institucion merece su lealtad, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 19 63,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 46

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
institucién merece su lealtad, 2020

16,7

Totalmente en Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 41
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que la institucion
merece su lealtad, que predomina la categoria de acuerdo (63,3%), sigue la
categoria total acuerdo (16,7%), neutro (13,3%) y totalmente en desacuerdo (6,7
%). Es positiva la percepcion de la mayoria de servidores, de sentir que la
municipalidad distrital de Pachia merece su lealtad, lo que denotaria compromiso
y fidelidad hacia la organizacion.
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Tabla 42

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que los
problemas de la institucion los considera como propios, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 8 26,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 47

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que los
problemas de la institucién los considera como propios, 2020

26,7

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 42
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que los problemas de
la institucion los considera como propios, que predomina la categoria de acuerdo
(36,7%), en desacuerdo (26,7%), totalmente en desacuerdo (26,7%) y total
acuerdo (13,3%). Practicamente, un tercio hace propio la problematica
municipal, lo que hasta cierto punto, resulta positivo, ya que evidencia

compromiso con el buen funcionamiento y desempefio municipal.
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Tabla 43

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que siente
la obligacion de permanecer en la institucion, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 8 26,7
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 50,0
De acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 48

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que siente
la obligacion de permanecer en la institucion, 2020

6,7

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 43
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que siente la
obligacion de permanecer en la institucion, que predomina la categoria neutra
(50%), en desacuerdo (16,7%), totalmente en desacuerdo (26,7%) y de acuerdo
(6,7%). Se aprecia que no existe un tendencia de sentirse obligado a
permanecer, lo que podria deberse, a que se identifican con el trabajo que hacen,

los cuales los hacen estar comprometidos con ello.
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— Dimension Compromiso de Continuidad
Tabla 44

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se siente
obligado a permanecer en la institucibn para no decepcionar a sus
companferos/jefes, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 13 43,3
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 3 10,0
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 49

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se siente
obligado a permanecer en la institucibn para no decepcionar a sus
companferos/jefes, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 44
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que se siente
obligado a permanecer en la institucibn para no decepcionar a sus
compafieros/jefes, que prima la categoria totalmente en desacuerdo (43,3%),
neutra (20%), en desacuerdo (20%), de acuerdo (10%) y total acuerdo (6,7%).
Los resultados, parecen evidenciar que su permanencia no obedece a una
obligacidn, sino seria mas motivacional, y no por tener un comportamiento que

sea bien visto por otros.
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Tabla 45

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
institucion significa mucho en lo personal, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 50

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que la
institucion significa mucho en lo personal, 2020

36,7

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 45
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que la institucion
significa mucho en lo personal, que predomina la categoria de acuerdo (43,3%),
seguida de la neutra (36,7%), en total desacuerdo (6,7%), en desacuerdo (6,7%)
y total acuerdo (6,7%). La mitad del personal, reconoce que la municipalidad
distrital de Pachia tiene un valor importante para el o para ella, lo que podria

deberse a diversas motivaciones.
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Tabla 46

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que le debe
muchisimo a la institucion, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 56,7
De acuerdo 7 23,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 51

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que le debe
muchisimo a la institucién, 2020

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 46
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que le debe
muchisimo a la institucion, que predomina la categoria neutra (56,7%), de
acuerdo (23,3%), totalmente en desacuerdo (6,7%), en desacuerdo (6,7%) y total
acuerdo (6,7%). Una minoria, siente que le debe mucho a la municipalidad, lo
que podria interpretarse en el sentido, de que el trabajo que realiza y la
retribucion que recibe, le permite desarrollarse como ser humano en la sociedad.
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Tabla 47

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se
siente parte de la familia municipal, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 16 53,3
Totalmente de acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 52

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que se
siente parte de la familia municipal, 2020

26,7
“

Totalmente en Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 47
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que se siente parte
de la familia municipal, que predomina la categoria de acuerdo (53,3 %), la
categoria neutra (26,7 %), totalmente en desacuerdo (6,7 %) y la categoria total
acuerdo (13,3 %). Es favorable, observar que la mayoria de servidores de la
municipalidad tienen un sentimiento de pertenencia, lo que favorece los vinculos

laborales y el trabajo en equipo.
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Tabla 48

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que siente
un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la institucion, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 53,3
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 53

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que siente
un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la institucion, 2020

[ 33 | &7
Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 48
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun si considera que siente un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia la institucion, que prevalece la categoria neutra
(53,3%), seguido de la categoria de acuerdo (30%), totalmente en desacuerdo
(6,7%), total acuerdo (6,7%) y una minoria en desacuerdo (3,3%). Un tercera
parte expresa que el sentirse parte de la familia municipal, es muy fuerte, la
diferencia, o tiene dudas o dice que no lo es. Seria importante, atender las

percepciones para promover un mayor compromiso con la misién municipal.
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Tabla 49

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que quiere
guedarse en la institucién, aunque sepa que puede encontrar otro trabajo, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 5 16,7
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3
De acuerdo 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 54

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que quiere
quedarse en la institucién, aunque sepa que puede encontrar otro trabajo, 2020

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 49
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Interpretacion

Se observa para el compromiso, segun segun si considera que quiere
quedarse en la institucién, aunque sepa que puede encontrar otro trabajo, que
prima la categoria neutra (33,3 %), de acuerdo (30 %), en desacuerdo (20 %) y
totalmente en desacuerdo (16,7 %). Un tercio de servidores municipales prefiere
guedarse en el municipio, aunque tenga otras oportunidades. Cabe resaltar que
esta decision es privativa de la persona humana, sin embargo, la informacién

ofrece un panorama de las intenciones de continuar en la municipalidad.
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Tabla 50

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que en este
momento seria muy dificil dejar la institucion, incluso si lo deseara, 2020

N° %
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 11 36,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 6 20,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 55

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera que en este
momento seria muy dificil dejar la institucion, incluso si lo deseara, 2020

36,7
26,7
.

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 50
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Interpretacion

Se observa para el compromiso organizacional, segun si considera que
en este momento seria muy dificil dejar la institucion, incluso si lo deseara, que
predomina la categoria en desacuerdo (36,7 %), seguido de la categoria neutra
(26,7 %), de acuerdo (20 %), totalmente en desacuerdo (6,7 %) y total acuerdo
(10 %). Este resultado muestra que por diversas razones casi un tercio de
servidores publicos, de la municipalidad distrital de Pachia, considera que es
dificil dejar su actual trabajo, posiblemente, debido a la complejidad de lograr

insertarse rapidamente en el mercado laboral.
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Tabla 51

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera siente
afecto hacia la institucion, 2020

N° %
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente:cuestionario

Figura 56

Personal de la municipalidad distrital de Pachia, segun si considera siente
afecto hacia la institucién, 2020

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 51
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Interpretacion

Se observa para el compromiso organizacional, segun si considera siente
afecto hacia la institucion, que es mayoritaria la categoria de acuerdo (40%), la
categoria neutra (33,3%), totalmente de acuerdo (20%) y la categoria en
desacuerdo (6,7%). Mas de la mitad de servidores municipales indican que
sienten afecto por la municipalidad distrital de Pachia, lo que demuestra

sentimientos de gratitud y emociones hacia su centro laboral.
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4.3 VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

— Décima: hipdtesis general

H,: La satisfaccion laboral no tiene un impacto significativo en el compromiso

organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

H,: La satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el compromiso

organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

— Significancia

« =0,05

— Estadistico : Rho de Spearman
Tabla 52

Correlaciéon Rho de Spearman

Cco
Rho de Spearman  SL Coeficiente de correlacion 0,438
Sig. (bilateral) 0,016
N 30

Fuente: base de datos

Decision

P=0,016 <.=5%, porlo que se rechaza H,
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Se hallé un coeficiente de correlacién Rho es 0,438 (correlacion positiva
moderada) con un p valor 0,016, por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se
afirma que entre ambas variables existe una asociacion no causal. El cuadrado
del coeficiente indica la variacion de la variable compromiso organizacional que
puede explicarse por la variacion de la satisfaccion laboral, que es de 19% vy el

81 % por otros factores.
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— Dbécima: hipotesis especifica 1

H,: La satisfaccion con la tarea no tiene un impato significativo en el compromiso

organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

H,: La satisfaccion con la tarea impacta tiene un impacto significativo en el

compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de
Pachia de Tacna en 2020.

— Significancia
« = 0,05

— Estadistico : Rho de Spearman

Tabla 53

Correlaciéon Rho de Spearman

Co
Rho de Spearman SL Coeficiente de correlacion 0,227
Sig. (bilateral) 0,227
N 30

Fuente: base de datos

Decision
P=0,227 >0 =5 9%, porlo que no se rechaza H,

Se hallé un coeficiente de correlacion Rho es 0,227 (correlacion positiva
baja) con un p valor 0,227; por lo que se no rechaza la hipétesis nula. En tal
sentido, no existe evidencia a favor de un impacto significativo de la dimension

satisfaccion con la tarea en el compromiso organizacional.
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— Décima: hipotesis especifica 2

H,: La dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral no tiene un

impacto significativo en compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.
H,: La dimensién condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral tiene un

impacto significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

— Significancia

« =0,05

— Estadistico : Rho de Spearman
Tabla 54

Correlaciéon Rho de Spearman

Cco
Rho de Spearman  SL Coeficiente de correlacion 0,349
Sig. (bilateral) 0,059
N 30

Fuente: base de datos

Decision
P=0,059 >.,=5 %, porlo que se rechaza H,

Se hallé un coeficiente de correlacion Rho es 0,349 (correlacion positiva
baja) con un p valor 0,059; por lo que se no rechaza la hipoétesis nula. En tal
sentido, no existe evidencia a favor de un impacto significativo de la dimension

condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en el compromiso

organizacional.
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Docima: hipoétesis especifica 3

H,: El reconocimiento personal de la satisfaccion laboral no tiene un impacto

significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

H,: El reconocimiento personal de la satisfacciéon laboral tiene un impacto

significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

— Significancia

« =0,05

— Estadistico : Rho de Spearman
Tabla 55

Correlaciéon Rho de Spearman

Cco
Rho de Spearman RP Coeficiente de correlacion 0,364
Sig. (bilateral) 0,048
N 30

Fuente: base de datos
Decision
P=0,048 <,=5 %, porlo que se rechaza H,

Se halldé un coeficiente de correlacion Rho es 0,364 (correlacion positiva
baja) con un p valor 0,048, por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se afirma
gue entre ambas variables existe una asociacion no causal. El cuadrado del
coeficiente indica la variacion de la variable compromiso organizacional que

puede explicarse por la variacion de la dimension reconocimiento personal de la

satisfaccion laboral, que es de 13,24 % vy el 86,76 % por otros factores.
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Docima: hipotesis especifica 4

H,: La dimensién beneficios econdmicos de la satisfaccion laboral no tiene un

impacto significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

H,: La dimension beneficios econdmicos de la satisfaccion laboral tiene un

impacto significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020.

— Significancia

« =0,05

— Estadistico : Rho de Spearman
Tabla 56

Correlaciéon Rho de Spearman

Co
Rho de Spearman  SL Coeficiente de correlacion 0,376
Sig. (bilateral) 0,041
N 30

Fuente: base de datos
Decision
P=0,000 <.=5%, porlo que se rechaza H,

Se halld un coeficiente de correlacion Rho es 0,376 (correlacion positiva
baja) con un p valor 0,041, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, y se afirma que entre ambas variables existe una asociacion
no causal. El cuadrado del coeficiente indica la variacion de la variable
compromiso organizacional que puede explicarse por la variacion de la
dimensién reconocimiento personal de la satisfaccion laboral, que es de 14,14

% y el 85,86% por otros factores.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Los hallazgos del presente estudio, han demostrado que la satisfaccion
laboral tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional (Rho 0,438 ; p
valor 0,016), hallazgos que son congruentes con los de Brown y Peterson (1993),
quienes informan de resultados de investigaciones en los que se aplicaron
modelos de causalidad reciproca entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, obteniéndose una valencia positiva de la ruta satisfaccion-
compromiso organizacional, lo que sugiere una direccion prevalente desde la
satisfaccion hacia el compromiso organizacional y no en sentido contrario.
Igualmente, son coincidentes con los resultados de Loan (2020) en un estudio
con empleados vietnamitas en los que la satisfaccién laboral y el compromiso
tienen una vinculacion estadistica; con los hallazgos de Guerrero et al. (2021) en
Ecuador, ya que encontraron que la satisfaccién laboral del personal influye en
el compromiso organizacional de éstos. Igualmente, son coincidentes con los
resultados de Emhan et al. (2018) en Turquia, quienes hallaron una relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en personal del ambito
laboral educativo publico y privado. Igualmente (Shahab y Nisa, 2014), afirmaron
que existe un efecto positivo y significativo de la satisfaccion laboral en el
compromiso organizacional, y también del compromiso organizacional al

desempefio laboral.

De otro lado, los resultados encontrados de un impacto significativo de la
satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los servidores publicos
de la municipalidad distrital de Pachia en Tacna, son similares a la evidencia
empirica nacional, reportada por Llanca y Gamarra (2019), quienes también
indagaron sobre esta vinculacion en una municipalidad de Lambayeque,
encontrando que ambas variables presentan una correlacion moderada y

positiva.



Respecto a la satisfaccion laboral, en el presente estudio, se encontré que
el nivel de satisfaccion del personal de la municipalidad distrital de Pachia, se
ubicé mayormente en alta (50%). Estos hallazgos son similares con los de Dziuba
et al. (2020), quienes reportan que predomina un nivel de satisfaccion medio de
empleados de Polonia; también coincidentes con los de Soenanta et al. (2020),
quienes hallaron que el personal de una empresa privada en Indonesia, en un
77,4%, manifestd satisfaccion laboral alta y con los de Cuno (2019) en Cusco,
que reporta un 43,3% de satisfaccion laboral en personal de un municipio distrital.
Asimismo, el nivel de satisfaccién regular que se hall6 fue de 46,7%, lo que difiere
de los hallazgos de Bellido et al. (2021) en Arequipa, reporta un personal de los
gobiernos locales con un nivel de satisfaccion regular de 99,8 %, con tendencia
incluso hacia la insatisfaccion; como también, de los resultados obtenidos por
Cubas y Saldafia (2020) quien informa que el nivel de satisfaccion del personal
gue labora en la municipalidad de Chepén fue mayoritariamente medio (69%). El
nivel bajo de satisfaccioén en el presente estudio fue de 3,3% en la municipalidad
de Pachia, resultados diferentes con los de Pérez (2021), quien hall6 en una
municipalidad distrital de Cajamarca un nivel de insatisfaccion de 72%. Los
hallazgos en el estudio, proporcionan un soporte a las revisiones tedricas previas
de Reichers (1985) sobre la precedencia de la satisfaccion laboral para explicar

el comportamiento organizacional.

Respecto al compromiso organizacional en el presente estudio, se hallé
gue el nivel medio (86,7 %) prevalecio, solo una minoria (6,7%) manifestaron un
nivel alto de compromiso organizacional y la diferencia (6,7%) un nivel bajo,
resultados coincidenes con los De la Puente (2017) en Trujillo quien informa que
mas de la mitad (53%) tenian un nivel medio de compromiso organizacional,
igualmente con los de Rojas (2019) en Tacna, ya que reporta que el 65,22 % de
personal de una sede publica de la direccion regional de salud, presentd un nivel
de compromiso organizacional medio. Estos hallazgos difieren de los de
Soenanta et al. (2020), quienes encontraron que el personal de una empresa

indonesa, mayoritariamente (52,4 %) tenia un alto compromiso organizacional.
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Los resultados de la presente investigacion, revelan que aunque los
servidores de la municipalidad de Pachia, presentan un nivel de compromiso
organizacional mayoritariamente medio, los resultados de la correlacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional es moderada (>0,4 — 0,6), lo
que sugiere que una percepcidbn de compromiso organizacional, basada
principalmente en el aporte de la correlacion baja de dos dimensiones (beneficios
econdémicos r =0,376; p valor 0,04 y reconocimiento personal r=0,364; p valor
0,048), opera con una débil intencion de un empleado de comprometerse a
permanecer en la municipalidad distrital de Pachia. La correlacion se centra en
atributos relacionales de caracter econémico y de reconocimiento basados en
conexiones con la propia organizacion. El nivel de compromiso es medio, lo que
reduce las intenciones de los servidores de irse. Debe considerarse, que el
compromiso organizacional, se concibe como una extension de la satisfaccion
laboral; en tanto, actitud positiva basada en emociones de apego que tiene el
trabajador hacia su organizacion, y que generan una disposicion de hacer incluso
sacrificios para colaborar en el logro de las metas y objetivos de aquella (Culibrk
et al., 2018).

Cabe precisar, que en esta investigacion, se ha desarrollado una mayor
comprension del impacto que tiene la satisfaccion laboral de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia, en el compromiso organizacional; sin embargo,
la correlacion es moderada, por lo que en futuras investigaciones, podria incluirse
variable mediadoras, como: liderazgo, el empoderamiento del personal e
inclusive la cultura segun el grupo generacional del personal (millenial u otros),

lo que posibilitaria obtener un constructo multivariable mas comprensivo.
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CONCLUSIONES

Primera
Se demostré que la satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el
compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad distrital de

Pachia de Tacna en 2020 [ r(30) = 0,438, p 0,016].

Segunda
Se demostré que la dimension sastisfaccidon con la tarea no tiene un
impacto significativo en el compromiso organizacional de los servidores de la

municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020 [ r(30) = ,227, p valor 0,227].

Tercera

Se demostré que la dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion
laboral no tiene un impacto significativo en el compromiso organizacional de los
servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020 [ r(30) =

0,349, p ,059].

Cuarta

Se demostré que la dimension reconocimiento personal de la satisfaccion
laboral tiene un impacto significativo en el compromiso organizacional de los
servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020 [ r(30) =

0,364, p ,048].
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Quinta

Se demostrd que la dimension beneficios econdmicos de la satisfaccion
laboral tiene un impacto significativo en el compromiso organizacional de los
servidores de la municipalidad distrital de Pachia de Tacna en 2020 [ r(30) =

0,376, p ,041].
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, las siguientes acciones
para mejorar la satisfaccion laboral y por ende el compromiso organizacional, de

los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Pachia de Tacna:

Primera

Basado en los hallazgos, del impacto que tiene la satisfaccion laboral en
el compromiso organizacional, se recomienda promover un cultura de trabajo en
equipo para mejorar el nivel de compromiso, basado en una comunicacién clara

de las metas y expectativas institucionales.

Segunda

Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, integar diariamente el
significado en los diversos aspectos del trabajo diario para mejorar la satisfaccion
con la tarea, por lo que se requiere una construccién compartida de la mision,
metas y valores organizacionales, para lograr una conexién genuina entre los

equipos, las personas Yy el trabajo en si mismo.

Tercera

Brindarle a la fuerza laboral, condiciones de trabajo para incorporar la

reinvencion, potenciando y promoviendo sus habilidades y capacidades.

Cuarta

Aplicar las perspectiva de implementar el salario emocional, que no
sustituye al econdmico, sino beneficios no econémicos que puede ofrecer la
Municipalidad, como un reconocimiento y valoracién del esfuerzo de los
servidores, para mejorar la calidad de vida, la satisfaccion laboral, el compromiso

organizacional y la productividad municipal.



Quinta

Dentro del marco de la normatividad vigente, efectuar un estudio de la
escala salarial y tramitar a nivel de gobierno la necesidad de mejorar el sistema

remunerativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

GENERAL:

¢, Cudl es el impacto de la satisfaccion
laboral en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 20207

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢, Cudl es el impacto de la satisfaccion
en la tarea en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 20207

¢, Cudl es el impacto de las condiciones
de trabajo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 20207

¢,Cudl es el impacto del reconocimiento
personal y/o social en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020?

GENERAL:

Determinar el impacto de la satisfaccién
laboral en el compromiso organizacional
de los servidores de la municipalidad
distrital de Pachia de Tacna en 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el impacto de la satisfaccién
en la tarea en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

Determinar el impacto de las condiciones
de trabajo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

Determinar el impacto del reconocimiento
personal y/o social en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

GENERAL

La satisfaccibn laboral tiene un
impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La satisfaccion en la tarea tiene un
impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

Las condiciones de trabajo tienen un
impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

El reconocimiento personal y/o social
tiene un impacto significativo en el
compromiso organizacional de los
servidores de la municipalidad distrital
de Pachia de Tacna en 2020.

VARIABLE
INDEPENDIENTE
Satisfaccion laboral

Dimensiones:
-Satisfaccion de la
tarea
-Condiciones de
trabajo
-Reconocimiento
personal y/o social
-Beneficios
econdémicos

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso
Organizacional

Dimensiones:
-Dimension Afectiva
-Dimensioén
compromiso
normativo
-Dimensioén
compromiso de
continuidad
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¢,Cual es el impacto de los beneficios
econémicos en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020?

Determinar el impacto de los beneficios
econdémicos en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de Tacna
en 2020.

Los beneficios econémicos tienen un
impacto significativo en el compromiso
organizacional de los servidores de la
municipalidad distrital de Pachia de
Tacna en 2020.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo: Basica
Disefio: No experimental

Nivel: Explicativo

La poblacion de estudio asciende a 30
trabajadores y su tamafio muestral seria
un censo

TECNICAS - INSTRUMENTOS: Encuesta - Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO CON SPSS
-Estadistica descriptiva e inferencial segun corresponda
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Anexo 2: Encuesta de satisfaccion laboral (Palma, 2005)

Estimado servidor municipal, la presente encuesta tiene por finalidad la obtencion de

informacién acerca de la satisfaccion laboral y su impacto en el Compromiso

Organizacional de los servidores de esta institucion publica. La presente encuesta es

anénima, por favor responda con sinceridad.

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
SATISFACCION DE LA TAREA 112|345
1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
3 Me siento util con la labor que realizo
4 Me complace los resultados de mi trabajo
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
6 Me gusta el trabajo que realizo
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismao.
8 Me gusta la actividad que realizo
CONDICIONES DE TRABAJO 112|3|4|5

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

10| El ambiente donde trabajo es confortable.

11| Me disgusta mi horario

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

13| La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14| El horario de trabajo me resulta incémodo

15| En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo
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Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

16
diarias
17| Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL 112|134
18| Siento que recibo “mal trato” de parte de la instituciéon
19| Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo
20| Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia
21| Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido
- Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extra
BENEFICIOS ECONOMICOS 112|134
23| Misueldo es muy bajo para la labor que realizo
24| Me siento mal con lo que gano
- La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando
26| Elsueldo gue tengo es bastante aceptable
27| Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

Baremo (Palma, 2005)

Reconocimiento

Satisfaccion

Nivel de Significacidon de Condiciones de Beneficios
. L i Personal y/o . . General
satisfaccion la Tarea Trabajo ) Econdmicos .
Social Puntaje total

Muy satisfecho 37 o méds 41 0 mds 24 o mas 20 0 mds 117 o mds
Satisfecho 33a 36 35a 40 19a 23 16a 19 103 a 116
Promedio 28a 32 27 a 34 18a 20 11a 15 89 a 102
Insatisfecho 24a 27 20a 26 12 a 17 08 a 10 75a B8
Muy insatisfecho 23 0 menos 19 0 menos 11 o menos 7 0 menos 74 o menos
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Anexo 3: Encuesta de compromiso organizacional

Estimado servidor municipal, la presente encuesta tiene por finalidad la obtencion de

informacién acerca de la satisfaccion laboral y su impacto en el Compromiso

Organizacional de los servidores de esta institucion publica. La presente encuesta es

anénima, por favor responda con sinceridad.

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo en desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
I PREGUNTA 1|2(3(4|5
DIMENSION AFECTIVA 112(3(4|5
1 Me quedo en la institucién porque siento que le he dado
mucho de mi
5 No me voy de la institucion porque siento que no seria
correcto renunciar.
3 Si en este momento decidiera renunciar a la institucion,
muchas cosas de mi vida serian interrumpidas
A Pertenecer a mi institucién en este momento es un asunto
tanto de necesidad como de deseo
. Si renunciara a mi organizacion, pienso que tendria muy
pocas opciones o alternativas en otra empresa.
6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion
DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO 1(2(3|4|5
. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este
momento
8 Esta institucion merece mi lealtad.
9 Realmente siento los problemas de mi institucion como
propios
10 Siento obligacion de permanecer en la institucion
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 112|3]4|5
1 Me siento obligado a permanecer en la instituciéon por no
decepcionar a mis compafieros ni jefes
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12 Esta organizacion significa mucho para mi en lo personal
13 Le debo muchisimo a esta institucion.
14 Me siento como parte de la familia en mi organizacién
Siento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
o organizacién
Quiero quedarme en la institucién, aunque sepa que puedo
o encontrar otro trabajo
Seria muy dificil para mi en este momento dejar la
o institucion, incluso si lo deseara.
18 Siento carifio (afecto) por la institucion
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Anexo 4: Confiabilidad

Cuestionario de Satisfaccion laboral: Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

0,910 0,911 27

Estadisticas de elemento de resumen
Méaximo / N de

Media Minimo Méaximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de 3,519 2,100 4,033 1,933 1,921 0,198 27
elemento

Varianzas de 1,193 0,626 1,702 1,076 2,717 0,066 27
elemento

Covarianzas entre  ,324  -438 1,333 1,771 -3,045 0,095 27
elementos

Correlaciones 275  -357 1,000 1,357 -2,801 0,063 27

entre elementos

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos

95,00 259,517 16,110 27
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Fiabilidad: Cuestionario compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

0,900 0,904 18

Estadisticas de elemento de resumen
Maximo / N de

Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de 3,041 2,167 3,833 1,667 1,769 0,249 18
elemento

Varianzas de 1,065 0,323 1,734 1411 5,370 0,138 18
elemento

Covarianzas entre 0,354 -,368 0,934 1,302 -2,541 0,065 18
elementos

Correlaciones 0,343 -329 0,883 1,212 -2,688 0,055 18

entre elementos

Estadisticas de escala

Desv. N de
Media Varianza Desviacion elementos
54,7333 127,513 11,29215 18
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Anexo 5: Normalidad de las distribuciones de Satisfaccion laboral y Compromiso

organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
SATISFACCION 0,325 30 0,000 0,717 30 0,000
LABORAL
COMPROMISO 0,433 30 0,000 0,514 30 0,000

ORGANIZACIONAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 6: Data satisfaccion laboral

3ST24ST24ST26ST27

ST23

4

JST14ST14ST14ST14ST14ST19ST2(ST2]1ST2

ST1

]

ST1 |ST2 [ST3 |ST4 [STS5 |ST6 |ST7 [ST8 |ST9 |ST1(ST1]1ST1

n°

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Anexo 7: Data de compromiso organizacional

CO1 |CO2 |CO3 |CO4 |CO5 |CO6 |CO7 |CO8 |CO9 [CO10{CO11{CO12(CO13{CO14{CO15{CO16{CO17|CO18
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SATISFACCION LABORAL 0,325 30 0,000 0,717 30 0,000
COMPROMISO 0,433 30 0,000 0,514 30 0,000

ORGANIZACIONAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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