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RESUMEN 

Satisfacción laboral cuando el empleado se siente motivado, feliz y satisfecho 

con su trabajo que posee estabilidad de empleo, desarrollo profesional 

adecuado en el trabajo. El estudio ha sido puesto en práctica la gestión 

administrativa en la municipalidad de Plateria,2024. El método empleado ha 

sido corte transversal. Muestra 53 colaboradores de la población total de 60 

trabajadores administrativos, con un diseño muestral aleatorio probabilístico. 

Meyer & Allen y la Escala de Satisfacción Laboral SLSPC. Ambos tienen 

validez y confiabilidad: 0.83 para el primero y 0.89 para el segundo, según 

Alpha de Cronbach. Para procesar los datos, utilizamos prueba estadística 

SPSS versión 25.0. y estadístico Tau-b de Kendall para comprobar las 

hipótesis. Los resultados han sido implicados con la prueba Rho de Spearman 

fue 0.000 con nivel de significancia 0.05, acepta la hipótesis alterna y se niega 

la nula.  

 

Palabras Clave: trabajadores administrativos,  satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

Organizational commitment is the degree to which an employee identifies with 

the company and usually indicates that the employee agrees with the mission 

and objectives of the company. Likewise, job satisfaction is understood as when 

a worker feels motivated, happy and content with his or her job, as the employee 

feels that he or she is having job stability, professional growth and a comfortable 

work-life balance. administrative workers of the district municipality of 

Plateria,2024. 60 administrative workers and the sample consisted of 53, the 

selection being probabilistic and random. The technique used for data collection 

was the survey and two instruments, the Meyer & Allen Questionnaire and the 

SLSPC Job Satisfaction Scale, both with validity and reliability whose 

Cronbach's Alpha reliability is 0.83 and 0.89 respectively. For data processing, 

SPSS version 25.0 statistical software was used and the Tau-b de Kendall 

statistic for hypothesis testing. As results, the Rho de Spearman was 0.000 at a 

significance level of 0.05, so the null hypothesis is rejected and the alternative 

hypothesis is accepted; concluding that there is a relationship between 

organizational commitment and job satisfaction. 

Key word: organizational commitment, job satisfaction, workers management. 
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INTRODUCCIÓN 

Satisfacción institucional viene a ser un  parámetro cuyo objeto de estudio a 

las consecuencias que tiene en factores como el desempeño, la efectividad 

organizacional, el absentismo y el compromiso con la organización Pujol; 

Dabos (2018) y también porque es una variable capaz de causar problemas 

importantes dentro de las organizaciones Quispe; Paucar (2020). 

A pesar de que se ha investigado la satisfacción laboral durante un largo 

periodo, su concepto ha sido elaborado de varias formas según las 

interpretaciones de cada autor (Ojeda; Chiang, 2013). Una de las definiciones 

más destacadas describe un estado emocional favorable que se origina en 

base a cómo el trabajador percibe subjetivamente sus vivencias laborales. 

Dichas actitudes pueden estar enfocadas en la labor general que llevan a cabo 

o en aspectos concretos de esta. Por otro lado, Robbins (2004) lo describe 

como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. 

Desde ese punto de vista, se concluye que la satisfacción en el trabajo es 

un elemento que muestra la situación emocional, por lo tanto, implica una gama 

de emociones que experimentan en relación con el trabajo que realizan con las 

tareas que llevan a cabo. 

Pues tiene relevancia, así como por estar vinculado con los factores 

fundamentales, las entidades buscan saber cuán comprometidos están sus 

empleados para evaluar su grado de lealtad (Pedraza, 2020). 

Investigado por múltiples autores, por lo cual hay una variedad de 

definiciones. No obstante, Allen y Meyer (1996) dieron una definición bastante 

específica, que se mantiene estable vínculos afectivos entre las dos partes e 

incentiva su permanencia. 

26
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xii  

En consonancia con el modelo multidimensional que Meyer y Allen (1991) 

elaboraron, asociado con su salida de ella. Este modelo ha fomentado 

numerosos estudios y los investigadores lo han acogido de manera extensa. 

De acuerdo con lo expuesto, la cuestión, Para responder a esta pregunta, 

se estableció el objetivo general para determinar cómo se relacionan de tipo 

normativo, de continuidad y afectivo. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. PLANTEAMIENTO  

En el contexto del establecimiento municipal existen numerosos elementos que 

influyen en empresa son algunos de ellos; su relevancia radica en que permiten 

prever cuán eficaz será la organización. Es fundamental que las organizaciones 

consideren que empleados contentos con su trabajo serán empleados 

comprometidos, lo que contribuirá a incrementar o motivar rendimiento eficaz 

de los propios trabajadores (Panduro, D. y Dávila I., 2017). 

A nivel mundial, se recopilaron datos acerca de las percepciones laborales 

de los trabajadores en 25 países, incluyendo España, con el objetivo de 

entender cómo están evolucionando las actitudes y mentalidades de los 

empleados con gestión del talento. En España, el 25% desea cambiar de 

trabajo en el año siguiente; de ellos, la mitad (51%) ya se encuentra postulando 

activamente a otros puestos y entrevistándose con reclutadores y compañías. 

El sueldo es el motivo más importante por el cual los individuos cambian de 

empleo encuestados (55%) tienen un promedio internacional del 45%. Bayona 

(2010). 

En México el recurso más esencial de cualquier organización es la fuerza 

laboral. Cuando los empleados disfrutan de su trabajo, tienen menos 

probabilidades de aumento en la productividad.  

El 40% de mexicanos alcanza la satisfacción laboral cuando puede 
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divertirse y disfrutar mientras trabaja. Por otro lado, el 88% de ellos está 

interesado en crear un buen ambiente laboral en su compañía siendo buenos 

compañeros, asegurándose de hacer bien su trabajo o manteniendo una actitud 

positiva, entre otras cosas. Celina (2005). 

Se ha observado durante las horas de trabajo de los funcionarios Platería 

tienden a estresarse por excesivo trabajo y sobre carga laboral llegando a tratar 

mal a las personas que acuden a realizar sus documentos; asimismo no sentirse 

cómodo con el salario que perciben por lo tanto, es crucial que la municipalidad 

distrital de Platería sea capaz de construir relaciones sólidas con sus 

empleados a través de la provisión de condiciones de trabajo saludables, es 

decir, disminuyendo su exposición a los riesgos psicosociales de esta manera 

ser acreedores de beneficios en el trabajo y tener reconocimiento por parte de 

la institución en la que laboran. Teniendo esto en cuenta, se requiere más 

investigaciones. 

1.1.1. Delimitación espacial 

El estudio se desarrolló específicamente en las áreas administrativas de dicha 

municipalidad, donde laboran los trabajadores administrativos considerando su 

contexto organizacional, funcional y laboral. 

1.1.2. Delimitación local 

El estudio se ha desarrollado en la gestión municipal de Platería con 

colaboradores administrativos y presenta condiciones laborales directamente. 

No se incluyó a personal obrero, funcionarios de confianza ni autoridades 

políticas. 

1.1.3. Delimitación temporal 

El trabajo de campo se ha desarrollado durante el periodo del año 2024. Los 

3
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resultados obtenidos reflejan la realidad durante dicho periodo, sin considerar 

variaciones de años anteriores o posteriores. 

 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo se detecta relación de compromiso organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024? 

 
P.E.1 ¿Qué estrategias prevé relación de compromiso organizacional y 

satisfacción laboral trabajadores administrativos de Platería? 

 
P.E.2 ¿Cómo establece relación de compromiso organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos municipalidad Platería? 

 
P.E.3 ¿Qué metodología cohesiona relación compromiso normativo 

organizacional y satisfacción laboral trabajadores administrativos de 

Platería? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN  

1.3.1. Justificación teórica 

 
El trabajo permite a los directivos y empleados obtener beneficios personales y 

trabajo de grupo. Así, se podrán sugerir recomendaciones para implementar 

cambios productivos y fructíferos en la institución y generar estrategias que 

mejoren el equipo de trabajo. 

 
Por una parte, se pretende que los empleados estén comprometidos con la 

institución para conseguir tasas bajas de rotación de personal. 

4
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Simultáneamente, debe asegurarse que haya las condiciones necesarias para 

que el personal esté cómodo en su trabajo y así aumentar las posibilidades de 

permanencia. Como resultado del estudio, se notará que los empleados están 

más dedicados a su trabajo, lo que generará. 

 
1.3.2. Justificación practico 

 
La presente investigación aspira a sugerir nuevas prácticas que optimicen 

mencionada. También ayuda a solucionar problemas (referentes) y plantea 

estrategias que, si se llevan a cabo, ayudarán en su resolución (esto significa 

que se promoverá perfeccionarán los canales comunicativos dentro de la 

empresa). 

Los trabajadores se beneficiarán de este estudio, ya que es posible 

impulsar de asesoramiento psicológico y talleres de capacitación, factibles y 

eficaces, a cargo de profesionales en psicología y personal del departamento 

de Recursos Humanos del establecimiento. El objetivo es reducir. 

 
1.3.3. Justificación metodológica 

 
A pesar de que se han hallado estudios previos, estos han tratado el problema 

de manera general. Por ello, la investigación actual tiene como objetivo tratarlo 

de manera integral para comprender mejor la problemática. Finalmente, podrá 

utilizar para lograr mejores resultados en futuros estudios científicos. Se llevará 

a cabo en un entorno ordenado, el cual ayudará a mejorar el desarrollo 

profesional del empleado. 

De acuerdo con este panorama, el empleado podrá alcanzar efectuando 

dinámicas motivacionales con el empleado, lo que resultará. Se proporcionarán 
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detalles específicos acerca de las percepciones de los empleados que 

respaldarán la perspectiva. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

 

2.1. Objetivo general 

Determinar relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral 

en los trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

 

2.2. Objetivos específicos 

 

O.E.1 Identificar la relación del compromiso afectivo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

 

O.E.2 Determinar relación de compromiso continuo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

 
O.E.3 Prever relación de compromiso normativo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

  

12

16

22

Página 29 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134

Página 29 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134



19  

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

 

3.1. ANTECEDENTES  

3.1.1 A nivel internacional 

Salazar (2020), Conclusión: la investigación muestra que el grado. Hay 

insatisfacción en cuanto, la capacitación brindada por la organización y las 

oportunidades de estímulos positivos; procedimientos encuentra en 

"responsabilidad leve". Para que los empleados lleguen a este grado de 

compromiso, uno de los elementos que les falta es valorar la posibilidad de 

tener diversas expectativas para alcanzar nuevos compromisos similares al que 

ofrece la entidad financiera. Con respecto a los hallazgos del análisis de 

similitudes, basado en la información recabada a través de las encuestas, este 

estudio ha verificado que hay una relación demostrativa entre, lo que significa 

la satisfacción profesional aumenta, también lo hace el compromiso con la 

organización. 

Nieto (2021), Su propósito fue establecer la conexión, que tuvo un, abarcó a 

126 docenes de la institución y al personal administrativo. Los resultados fueron 

los siguientes: Las variables presentan un nivel importante de semejanza (p < 

0.01), como indica, que es r = 0,60. Culmino que la situación presente está 

relacionada directamente con las personas más veteranas que están, hay un 

nivel más alto, propuesta por Herzberg, fue la que mantuvo la inconstante 
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satisfacción laboral fue la hipótesis más utilizada. 

Guerrero et al. (2021), el estilo de liderazgo en el trabajo, y cómo esta relación 

influye en el compromiso organizacional, llevaron a cabo una investigación. El 

método transversal fue utilizado en el enfoque de la investigación, que fue 

deductivo y un cuestionario correspondiente para cada variable. En concreto, 

Paul Spector utilizó evaluar las herramientas fundamentales del trabajo. La 

muestra mediante el muestreo por conveniencia, lo que permitió obtener 386 

individuos. La investigación se restringió a compañías de la ciudad ecuatoriana 

de Guayaquil que pertenecen al sector servicios. Como conclusión, afirmaron 

que el liderazgo transformacional tiene en el trabajo, mientras. 

 
Gallardo y Sandoval (2021), llevaron a cabo un estudio llamado "Conexión 

entre empresas públicas y privadas". Se implementó en una muestra de 85 

empleados. Descubrió compromisos que tienen normatividad continua 

significativa correlacionados. Concluyendo que la satisfacción en el trabajo, en 

su dimensión afectiva. 

 
Morales y Villalobos (2022), que se propuso averiguar la conexión hospital. 

Se estudió una población de 353 individuos, seleccionando una muestra de 

125, se logró un 74.6 % de nivel medio, un 17.8 %, mientras la investigación no 

halló una relación entre las dos variables porque el autor tomó en cuenta los 

aspectos intrínsecos y extrínsecos. 

 
3.1.2. A nivel nacional 

Esquerre & Ruiz (2020), utilizando una investigación correlacional, que se 

aplica a un grupo de 62 colaboradores, incluyendo maestros de los niveles 

primario y secundario, auxiliares y personal administrativo. Con este fin, que 

31
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consistió en aplicar dos cuestionarios: uno sobre la satisfacción laboral, basado 

en Sonia Palma; en Allen y Meyer. También se determinó finalmente, se 

sugirieron acciones correctivas para aumentar el compromiso de los 

empleados. El 53,23% (33) de los trabajadores de la I.E. tienen un deficiente y 

el 46,77% (29) tienen regular. En cuanto a la satisfacción laboral, el 98% (61) 

se muestra muy insatisfecho y solamente el 2% (1) tiene una satisfacción 

laboral media. Se determina que hay 0,669. Con un nivel de significancia del 

1%, con un p= 0,000, menor que 0,001. La conclusión que se puede obtener. 

 
Ajahuana (2020), estudio nivel de compromiso y organización integrada en una 

empresa no gubernamental, con 58 empleados, hombres y mujeres. A todos 

ellos se les aplicó la Escala. Con un diseño transeccional que describe 

correlaciones. Se empleó la encuesta como método y las herramientas. La 

investigación de datos se realizó con la ayuda de posibilitó confirmar nuestra 

hipótesis. Los resultados indican un compromiso organizacional promedio 

elevado, con la dimensión de continuidad como la que más predominó. 

También se registró una satisfacción laboral media, siendo los elementos 

sobresalientes el desempeño de tareas. Para concluir, se descubrió una 

correlación estadísticamente significativa. 

 
Pérez (2021), en su estudio h<a aplicado metodología correlacional, transversal, 

población 179 empleados seleccionados. se emplearon como instrumentos 

para recolectar datos, concluyendo que existe una fuerte. En otras palabras, 

organizacional. 

Guarniz & Farroñay (2021), En su investigación, trató de los empleados de 

una tienda financiera ubicada en Chiclayo. Se trata de una investigación 253 
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colaboradores. Los resultados obtenidos fueron los siguientes, utilizando 

SLSPC (1999) de Sonia Palma Carrillo. El coeficiente Gamma es 0.611, lo que 

indica una fuerte. También mencionada, lo que señala una relación adecuada 

entre la actitud hacia el trabajo, un elemento crucial porque, entidad 

organizativa, lo cual tiene implicaciones. 

 
García (2021), Creada por Sonia Palma en 2005 fue utilizada para la segunda 

variable, mientras se usó para la primera variable, según lo estipulado mediante 

el procesamiento e introducción de información puritana. Para tal efecto, se 

aplicó el mostraron que no hay una correlación estadística importante entre. 

Asimismo, se determinó en las dimensiones que afectivo y el compromiso 

normativo; no obstante. 

 
Núñez (2022), investigación aplicada, se propuso examinar vinculación entre 

empleados de una empresa de recursos humanos en Arequipa. Muestra 93 

empleados. Método correlacional. Ha utilizado coeficiente y estadística de las 

variables, se encuentran aquellos con estado, son el grado educativo 

secundario, el estado civil divorciado y el sexo masculino los que muestran un 

nivel más alto. 

 
Castro (2022), En su estudio, el principal propósito fue para poder elaborar un 

diagnóstico de las variables percibidas. Esto se hacía individuos, y así ofrecer 

una respuesta integral y oportuna y cuantitativa. Para ello se recabó 

información mediante un censo a 39 integrantes de PNP. Utilizó para efectuar 

cálculos complementarios. Se constató, a partir de los resultados, perciben 

moderadamente. En cuanto a las características sociodemográficas, se notó 

problemas para realizar trabajos de esfuerzo físico. La satisfacción disminuye 

Página 33 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134

Página 33 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134



23  

conforme aumenta la antigüedad en el trabajo. 

 
3.1.3. A nivel local 

 
Mendoza (2020), desarrolló investigación de mayor identificación con las 

instituciones comerciales de la ciudad de Juliaca. afectiva hacia la institución 

presentaron mayores niveles de satisfacción con sus funciones, condiciones 

laborales y relaciones interpersonales. Conclusión: el compromiso repercute 

directamente a mejorar bienestar y desempeño del personal administrativo. 

 
Ponce (2020), objetivo: analizar entidad pública local. La investigación adoptó 

administrativos que presentaron mayor fuerza asociación. Conclusión: que 

cuando y se identifican con sus valores, manifiestan mayor satisfacción laboral 

y disposición para cumplir eficientemente sus funciones. 

 
Chura (2023), desarrolló las actividades administrativas de la municipalidad 

provincial de San Román- Juliaca.  Estudio correlacional y diseño no 

experimental; muestra 100 personas. Los resultados evidenciaron, señalando 

que los trabajadores con mayor compromiso organizacional perciben mayor 

satisfacción respecto al clima organizacional. Conclusión: influye fortalecer la 

eficiencia en la gestión pública local. 

 
Flores (2022). estudió comportamiento de personal administrativo en la 

municipalidad distrital de Puno. Investigación cuantitativa, básica, diseño no 

experimental y transversal. La encuesta ha demostrado existencia de 

evidencias de trabajadores con mejores niveles de satisfacción con sus 

funciones de ambiente laboral. Conclusión: el fortalecimiento favorece la 

estabilidad laboral y el desempeño institucional. 
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Yucra (2023), desarrolló una investigación de trabajadores administrativos en 

el municipio de Juliaca. La muestra fue 95 trabajadores administrativos. Los 

resultados evidenciaron con altos niveles de compromiso organizacional 

presentan mayor satisfacción laboral, especialmente en aspectos relacionados 

con el reconocimiento, la estabilidad y las relaciones interpersonales. Los 

autores concluyeron que fundamental para promover la satisfacción. 

 
3.2. BASES TEÓRICAS 

3.2.1 Compromiso organizacional 

Se refiere a principios rectores, las normas, la aceptación y el cumplimiento de 

sus objetivos, el compromiso de mantener su moral y sus valores en cualquier 

circunstancia, y la disposición a esforzarse mucho y tener un fuerte deseo de 

trabajar para ella Báez (2019). 

La lealtad y la preocupación de los empleados por el crecimiento, las la 

ética y las normas de la organización, el sentimiento de apego a esta, la 

disposición de contribuir con sinceridad y eficacia en su gestión, así como la 

intención de invertir su tiempo, energía y talento en ella son señales de 

compromiso de un empleado con la organización Araque (2017). 

El compromiso viene a ser elemento que influye la capacidad para 

incrementar la habilidad para trabajar en equipo, optimizar el rendimiento, 

elevar las capacidades de aprendizaje de las organizaciones, aumentar la 

satisfacción laboral y mejorar la conducta ciudadana organizacional. Villalba 

(2001). 

3.2.1.1Características  

Las características tienen ver con la dedicación, los trabajadores que están 

contentos con su trabajo tienden a estar más comprometidos que los que no lo 

28
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están. organizativo de los empleados, la capacitación psicológica y la cultura 

de aprendizaje organizativo, la percepción de la justicia organizativa y los 

sistemas de la empresa influyen en el compromiso organizativo Ávila (2020). 

Para que los empleados desempeñen su trabajo con éxito y eficacia, es 

necesario desarrollar y crear un compromiso organizativo con ellos. Como 

resultado, todos los implicados en la organización -incluidos los trabajadores- 

tienen un interés en su éxito, no sólo los directivos y ejecutivos. Los objetivos de 

la organización no se alcanzarán con una escasa implicación de los trabajadores. 

Sin el respaldo de trabajadores muy motivados, la organización tendrá 

dificultades para crecer y avanzar Burr (2016). 

Cuando una persona evalúa hasta qué punto sus propias creencias y 

ambiciones se alinean con las de la organización y hasta qué punto desea seguir 

siendo miembro, se dice que esa persona está en actitud de compromiso. Según 

su propuesta considera una actividad organizativa  que se centra en el proceso 

de pensamiento de un individuo con respecto a su relación con la empresa 

Eraña (2021). 

Es una de las formas en que el compromiso organizativo se manifiesta en 

el comportamiento. Esta promesa está relacionada con la pérdida que se 

producirá si la persona decide seguir un curso de acción diferente. Los 

enfoques conductuales, a diferencia de los actitudinales, se centran en el modo 

en que las personas adquieren compromisos a través de su conducta hacia la 

organización y no dentro de la propia organización Burr (2016). 

Además, las actitudes positivas hacia la organización surgen de una 

mezcla de rasgos personales, experiencia laboral y percepciones organizativas 

que construyen el compromiso organizativo Marchalina (1998). 
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3.2.1.3. Factores determinantes 

Los factores incluyen: 

 Rasgos que poseen las personas en el desarrollo de una actividad 

específica con elevadas decisiones en la empresa suelen estar más 

comprometidos porque disfrutan de beneficios y recompensas mayores, 

y sus actividades son más gratificantes. 

 La implementación de programas de participación en las ganancias, que 

posibilitan aumentar mediante los incentivos distribuidos por esta. 

 La presencia de opciones y oportunidades laborales: Cuantas más 

oportunidades perciba un individuo de compañía, el nivel de compromiso 

disminuirá. 

 Rasgos personales de la persona trabajadora: Es relevante destacar los 

siguientes puntos: 

 La empresa está comprometida con el compromiso que tiene mayores 

relaciones. 

 Edad: esta variable tiene que ver con el componente afectivo, porque 

existe oportunidades conseguir trabajo para los individuos disminuyen y 

el costo de abandonar la compañía aumenta. Asimismo, presenta 

mayores tendencias comprometidos con empresas que desarrollan 

niveles superiores. 

 Sexo: según Mathiu y Zajac (1990), Grusky (1966) señala que las 

mujeres generan mayores beneficios  en una organización. No obstante, 

una investigación llevada a cabo por Mathiu y Zajac determinó que no 

hay. 

 Estado civil: Mathiu y Zajac (1990) sostienen que, dado que las personas 

Página 37 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134

Página 37 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134



27  

casadas tienen mayor responsabilidad financiera con su familia, es 

lógico pensar que sean más comprometidas. 

 Grado educativo: Las personas con niveles educativos más altos suelen 

mostrar menos compromiso debido a que tienen más oportunidades de 

desarrollarse profesionalmente en diferentes compañías. 

 
3.2.1.4. Dimensiones del compromiso organizacional 

 
Se produce cuando las personas aceptan totalmente los trabajadores y 

desarrollan un vínculo emocional con ella. Los trabajadores que demuestran un 

fuerte compromiso afectivo tienen más probabilidades de rendir bien, tener una 

gran actitud laboral y querer quedarse en la empresa Allen & Meyer (1197). 

Compromiso normativo 

La existencia de individuos dentro de la empresa como resultado de normas 

sociales o estándares de conducta esperados que obligan a los trabajadores a 

realizar tareas únicamente por formalidad y cumplimiento demuestran este 

elemento. La conformidad las normas aplicables y el sentido del deber de los 

trabajadores como empleados son indicativos de este elemento Allen & Meyer 

(1197). 

Compromiso continuo 

Este elemento se demuestra la empresa, tanto en lo que se refiere a lo que 

reciben por su trabajo como a las posibles consecuencias de abandonarla. Sólo 

cuando las recompensas satisfagan sus expectativas, los trabajadores estarán 

motivados para rendir al máximo nivel. Los empleados piensan que realmente 

necesitan que la tarea se haga ya, y el trabajo se realiza de acuerdo con los 

resultados obtenidos Allen & Meyer (1197). 
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3.2.2. Satisfacción laboral 

Palma, (2005). 

Se ha debatido mucho sobre cómo evaluar esta variable. Según Locke (1976, 

citado por Pérez y Fidalgo, 1999), de las experiencias laborales de un individuo. 

Según Chiavenato (2009), es un sistema que surge de una deficiencia orgánica 

o mental, o de una carencia que produce un comportamiento o estímulo que 

impulsa al individuo hacia los objetivos. La idea y la relación entre necesidades, 

estímulos y recompensas son cruciales para comprender este proceso. 

De manera similar, «emoción eficaz relacionada con el trabajo, que comienza 

con la evaluación de sus aspectos y características». Las personas más felices 

en el trabajo muestran mayor afecto y favorabilidad. 

3.2.2.1. Factores de satisfacción laboral 

Es importante enfatizar que los elementos que afectan la satisfacción en el 

trabajo no siempre son iguales y no tienen el mismo orden de importancia. 

Según Peña (1985), los 10 factores que más valoraron los trabajadores, en 

orden decreciente, fueron: Seguridad, promoción, remuneración, ventajas 

marginales, información sobre el triunfo o la derrota, tipo de trabajo, días 

festivos y vacaciones, forma de supervisar, distribución de beneficios y 

condiciones laborales. Por lo tanto, es crucial enfatizar que estos elementos 

pueden cambiar en el tiempo y en el espacio. 

Por otra parte, Stagner realizó un estudio distinto y obtuvo resultados bastante 

parecidos (Peña, 1985). En donde los elementos más importantes fueron: 

Reconocimiento del trabajo realizado, vacaciones, salario, ascenso, jefe, 

elección del puesto de trabajo, buenos colegas, pensiones y préstamos. 

Hoy en día, se han determinado Palma, citado por De La Rosa (2012), clasifica 
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cuatro factores que refieren a valorar las responsabilidades asignadas y a cómo 

el trabajo personal genera un sentido de realización, esfuerzo y contribución. 

Las condiciones laborales se refieren a la valoración efectuada sobre el espacio 

de trabajo, la disponibilidad de recursos y las regulaciones normativas que rigen 

el trabajo. La valoración hecha por el trabajador sobre su propio reconocimiento 

o el de otros en relación con sus logros o el efecto de los resultados obtenidos 

para la empresa Palma, (2005). 

Finalmente, los beneficios económicos, que están estrechamente vinculados 

con las cuestiones relacionadas con la remuneración o incentivos financieros 

como resultado del esfuerzo en las responsabilidades asignadas 

 
3.2.2.2. Dimensiones de satisfacción laboral 

 
Palma (2005), sostiene determinada por cuatro factores. 

Condiciones laborales: 

- Trabajo actual: Se refiere al espacio o área donde se ha señalado que debe 

desempeñar su respectivo trabajo; también a la evaluación de su grado de 

autonomía, la identificación de su puesto, la diversidad de sus capacidades y 

una retroalimentación. 

- Trabajo en general: Es la tarea en la que el empleado utilizará sus 

conocimientos y se unirá al equipo, además de tener en cuenta los aspectos 

organizacionales y estructurales. 

- Entorno laboral: En él se produce la sensación de pertenencia del empleado 

a su institución, se toman decisiones individuales y grupales y se instauran 

recursos de comunicación tanto internos como externos. 

Ventajas económicas: 
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- Posibilidades de avance: Relativo a las expectativas de formación o 

desarrollo, así como a circunstancias que posibilitarán el acceso a un nivel 

superior. 

- Incentivos y remuneraciones por reconocimiento que se obtienen por tiempo 

dedicado a las tareas correspondientes. 

Reconocimiento personal y de la sociedad: 

Es la postura de evaluar las tareas llevadas a cabo en el trabajo, basándose en 

la diferenciación entre uno mismo y los individuos vinculados al trabajo, en 

términos de los éxitos laborales o de su impacto en los resultados indirectos. 

Significado  

La capacidad muestra respecto a las funciones y atribuciones relacionadas con 

el hecho de que su trabajo tenga un sentido de esfuerzo, logro e igualdad. 

 
3.2.2.3. Causas de satisfacción laboral 

 
 Reconocimiento: Por esta razón, los líderes deben implementar tácticas de 

reconocimiento individual y grupal, dependiendo de áreas o secciones, para 

fomentar el crecimiento personal, la competitividad y el compromiso laboral 

(Palma, 2005). 

 Un entorno positivo: el ambiente tiene un impacto directo en la 

productividad; crear un espacio saludable que tenga como base no 

únicamente las condiciones físicas del lugar, sino también las relaciones 

humanas positivas, proporcionará razones para su trabajo. Según Palma 

(2005), los factores de un mal entorno laboral pueden provocar 

insatisfacción. 

 Competencia de la gerencia: Los líderes deben definir reglas y políticas 
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precisas. 

 Que no solo respondan a las metas de la institución, tiene que ser tan 

positiva que los motive y comprometa a sentirse orgullosos de formar parte 

de la institución (sentido de pertenencia), Palma (2005). 

 Seguridad laboral: Palma (2005) afirma que la estabilidad en el trabajo y las 

condiciones laborales ofrecen seguridad en el empleo, lo cual es beneficioso 

para la institución porque a más seguridad se logra un mayor compromiso 

y una mejor capacidad. 

 
3.2.2.4. Consecuencias de insatisfacción laboral 

 
De acuerdo con Arbaiza (2010), los efectos más importantes que el grado 

de satisfacción puede tener en la conducta de un individuo son: 

En el plano organizativo, podemos hallar ciertos elementos vinculados con 

la falta de productividad, la rotación o el abandono, el absentismo y otros. 

- La falta de asistencia: Según Wanous, citado por Arbaiza (2010), la baja 

satisfacción es uno de los motivos del ausentismo, porque estas dos variables 

se encuentran directamente relacionadas. Igualmente, no solamente la 

insatisfacción es un motivo del absentismo; hay otros factores vinculados, como 

las condiciones climáticas, los problemas familiares, las enfermedades y los 

problemas de transporte. 

- Rotación o abandono: Flores (2001) señala que la variable de 

descontento laboral implica abandono o rotación es la salida voluntaria de un 

empleado, que generalmente se debe al nivel de satisfacción mostrado. 

- Productividad: En este caso, no es obligatorio que todos los individuos 

que se sienten satisfechos sean productivos; puede haber otros elementos que 
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afecten la productividad. No obstante, la satisfacción puede ser vista como un 

factor relevante en la productividad que un individuo pueda desempeñar. 

Por otra parte, a nivel personal, la satisfacción o insatisfacción se vinculan 

con elementos como la salud física y mental. Es probable que, cuando surgen 

situaciones de insatisfacción en una persona, ello tenga un impacto negativo 

en su salud. Aunque la correlación entre la satisfacción y la salud de una 

persona no ha sido completamente estudiada, es razonable suponer que sí 

existe. 

3.2.2.4. Características de satisfacción laboral 

Existen dos elementos que pueden influir en su concepción: 

 Rasgos personales: El nivel de satisfacción en el trabajo donde  el género 

repercute más optimismo en la jornada laboral, la condición de empleo y el 

nivel educativo. Estos factores no siempre serán evidentes; también 

pueden evidenciar cómo los empleados valoran su vida laboral. Palma 

(2005). 

 Rasgos propios del trabajo: Son las que generarán experiencias subjetivas 

y se dividirán en cuatro categorías: los atributos de la tarea, que incluyen 

variedad, autonomía y retroalimentación; las condiciones laborales, que 

abarcan sobrecarga de trabajo, condiciones físicas y ambigüedad; que 

implican relaciones de comprensión y participación; y las condiciones de 

empleo, que abarcan oportunidades de ascenso laboral, seguridad en el 

empleo y salario (Palma, 2005). 

3.2.2.5. Tipos de satisfacción laboral 

Se han dado diversos tipos, tales como: 

 Progresiva satisfacción en el trabajo: La labor proporciona más de lo que el 

21
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trabajador esperaba al principio, por lo que sus expectativas se 

incrementan (Ñaupas, 2014). 

 Estabilidad en la satisfacción laboral: El trabajo proporciona de manera 

moderada lo que se anticipaba, conservando el mismo nivel de aspiración 

Ñaupas (2014). 

 Resignada satisfacción en el trabajo: Las expectativas del trabajo son 

menores que las que el trabajador se había propuesto, lo cual disminuye lo 

que esperaba. Ñaupas (2014). 

 Satisfacción laboral resignada: Según Ñaupas (2014), es la que provoca 

que el empleado cambie su percepción de la realidad a causa del 

descontento generado por su trabajo. 

3.3. MARCO CONCEPTUAL 

 Ventajas económicas: según Palma (2005), es el incentivo o la 

remuneración monetaria que recibe un trabajador por su labor. 

 

 Compromiso emocional: de ser parte de la organización Meyer y Allen 

(1991). 

 Compromiso constante: Arias (2001) menciona que los costos, como 

beneficios, financieros y demás, que un trabajador perdería al 

abandonar una institución representan un alto costo para este, ya que 

las posibilidades de conseguir otro trabajo igual son limitadas. 

Además, vinculado, pues lo que interesa al empleado no es la tarea 

que lleva a cabo en sí misma, sino lo que obtiene a cambio de 

actividad realizarla. 

 
 Compromiso normativo: donde los empleados acatan funcione a 

Página 44 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134

Página 44 de 89 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:585357134



34  

cumplir correctamente 

 

 Compromiso de la organización: define relación entre el individuo y la 

organización sobre elección de seguir o abandonar la organización. 

Este estado está constituido. 

 
 Condiciones laborales: En cuanto a cualquier término o condición 

relacionado con el ámbito laboral con impacto entre los empleados 

(Palma, 2005). 

 

 Reconocimiento personal: Se refiere a la evaluación del trabajo que 

lleva a cabo el trabajador en base al reconocimiento personal, según 

Palma (2005). 

 

 Contento en el trabajo: El comportamiento del empleado hacia su 

trabajo depende de factores relacionados, así como las condiciones 

materiales y físicas que faciliten sus labores. Palma (2005). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe relación de compromiso organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

4.2. Hipótesis especificas 

H.E.1 Se prevé relación de compromiso afectivo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos. municipalidad distrital Plateria,2024. 

 
H.E.2 Hay cohesión de compromiso continuo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

 
H.E.3 Interrelaciona compromiso normativo organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos municipalidad distrital Plateria,2024. 

 
4.3. VARIABLES 

 
Variable independiente  

Compromiso organizacional:  

Variable dependente  

Satisfacción laboral 

 

3

10
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4.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1  

Operacionalización de variables 
 

 
Variables                           Dimensiones    Indicadores   Escala 

 
 
 
 
 

VARIABLE 01: 

Compromiso organizacional 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

VARIABLE 02: 

Satisfacción laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
COMPROMISO 

AFECTIVO 
 

 
COMPROMISO 

CONTINUO 
 

 
COMPROMISO 
NORMATIVO 

 

 
SIGNIFICACIÓN 
DE LA TAREA 

 
 

 
CONDICIONES DE 

TRABAJO 
 
 

 
RECONOCIMIEN 

TO PERSONAL Y 
SOCIAL 

 
 
 

BENEFICIOS 
ECONÓMICO 

Invertir en esta organización 
Renunciar a esta organización 
Necesito renunciar 
Alternativas de conseguir algo mejor 
Feliz si trabajo toda mi vida Culpable de 
renunciar 
Lealtad a esta organización 
Compromiso de permanecía 
Comprometido con su gente 
Significa mucho 
Debo mucho a esta organización Parte 
de la familia 
No me siento parte 
Escasas alternativas Justo 
para mi 
Tarea muy valiosa Útil 
en mi trabajo 
Complacer los resultados 
Realizado como persona 
Realizo actividades 
Ambiente facilita el trabajo 
Ambiente confortable 
Disgusto de mi horario 
Beneficio del trabajo 
Comodidad del ambiente 
Desempeño diario 
Valor del esfuerzo Maltrato 
por la empresa Prefiero no 
hablar Percepción de las 
tareas Compartir tareas 
Desagrado con limitar el trabajo Sueldo 
bajo 
Me siento mal Sueldo 
aceptable 
Sensación se sobrecarga laboral Cubre 
mis expectativas 

Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Nota. Elaborado con base de datos recopilados por el investigador del investigador 

9
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  

5.1.  Enfoque  

        Cualitativo. Explora recolección de datos para conciliar resultados. 

5.2. Método 

       Deductivo. Permite demostrar las hipótesis son verdaderas o falsas. 

5.3. Tipo 

       Básica, profundiza relación existente entre las variables generando 

marco teórico en el trabajo de campo. 

5.4. Nivel  

       Descriptivo y correlacional, permite presentación de la variable de 

manera real y concreta. 

5.5. Diseño  

       No experimental, busca observar las variables de estudio. 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

60 trabajadores administrativos municipalidad distrital Platería-Puno. 

5.6.2. Muestra 

53 trabajadores administrativos distrito de Platería-Puno.  

 

 

n = (1.962) (0.50) (0.50) (60) 

3
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(0.052) (60-1) + (1.962) (0.50) (0.50) 

 

n = 53 trabajadores administrativos (muestra) 

Criterios de selección: 

Criterios de inclusión 

 Trabajadores con contrato vigente de 6 meses consecutivos. 

 Cuestionarios contestados al 100 %. 

 Trabajadores con consentimiento informado. 

Criterios de exclusión: 

 Trabajadores con alguna discapacidad física 

 Trabajadores en vacaciones. 

Unidad de análisis 

Trabajador administrativo municipalidad distrital Platería-Puno. 

Técnicas e instrumento 

5.6.3. Técnica 

La encuesta, facilitó  recopilación de datos en el pueblo de Platería. 

5.6.4. Instrumento 

VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

El instrumento utilizado en la investigación 

5.6.4.1. Normas de aplicación 

La administración del cuestionario se realiza de forma individual. 

Descripción del instrumento 

El instrumento mide 4 dimensiones: significación de la tarea, conformado 

por, donde encontramos se encuentran dentro los ítems: 6,11,13,19,24 y 

formada por los ítems: 2,5,9,10,16. Palma (2005). 
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5.6.4.2. Normas de calificación 

 Las preguntas se respondieron seleccionando con una 'x' la alternativa 

que mejor se ajustara a su situación, eligiendo entre cinco opciones que tenían 

un valor numérico. Palma (2005). 

 

El instrumento se fundamenta en la técnica Likert, que utiliza 

puntuaciones desde el 1 hasta el 5 dependiendo de los ítems propuestos. Las 

puntuaciones varían entre 27 y 135 puntos. Por lo tanto, el instrumento tiene 

una escala que servirá para calcular la calificación de la variable. 

Cuadro 2 

Baremo general 

SATISFACCION LABORAL 

Nivel de 

satisfacción 

Significación 

de tarea 

Condicione

s 

de trabajo 

Reconocimien

to 

personal/soci

al 

Beneficios 

económico

s 

Puntaje total 

Muy alto 37 o mas 41 o mas 24 o mas 20 o mas 117 o mas 

Alto 33-36 35-40 19-23 16-19 103-116 

Medio 28-32 27-34 18-20 11-15 89-102 

Bajo 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88 

Muy bajo 23 o menos 19 o menos 11 o menos 7 o menos 74 o menos 

Nota: Propiedades psicométricas del cuestionario.

9
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VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Cuestionario con 18 ítems distribuido en tres dimensiones. 

Normas aplicación 

 20 minutos de aplicación (Meyer y Allen (1991) 

Descripción del instrumento 

El instrumento conformado por ítems relacionados con compromiso continuo, 

compromiso normativo (Meyer y Allen (1991) 

Normas de calificación 

Las preguntas se respondieron seleccionando con una 'x' la alternativa que 

mejor se ajustara a su situación, eligiendo entre cinco opciones que tenían un 

valor numérico.  

Cuadro 3 

Baremo general 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nivel de 

compromiso 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso 

continuo 

Compromiso 

normativo 

Puntaje total 

Alto 43-49 27-35 36-41 126 a mas 

Medio 35-42 16-26 26-35 19-125 

Bajo 18-34 10-15 14-25 18 o menos 

Nota: Propiedades psicométricas del cuestionario 

 

5.7. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.7.1. Confiabilidad 

La  escala para medir la satisfacción laboral SL-SPC ha sido empleada en 

numerosos estudios de investigación con el fin de hacer estimaciones, 

20
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calculando obteniendo resultado 0,84. Esto sugiere que el instrumento es 

altamente confiable. Palma (2005). 

Para la variable compromiso organizacional: Elizabeth Montoya Santos 

validó la medida. Si se eliminaba un ítem, también se evaluaba la para 

asegurarse de que ninguna variable afectaba significativamente al alfa. 

Meyer y Allen (1991). 

5.7.2. Validez 

Se realizó un análisis en relación al cuestionario de Allen y Meyer, 

obteniendo resultado correspondiente  a la correlación de  ítems, estos se 

encontraron dentro del intervalo de validez (p>0.25). Meyer y Allen (año 

1991). 

5.7.3. Confiabilidad de la prueba piloto 

Platería y que actualmente ya no se encuentran en la institución. 

Para lo cual SL-SPC con un SSPS versión 20 que fue de 0.89 y 0,79 de 27 

y 18 ítems respectivamente el cual es aceptable en ambos instrumentos 

5.8. Procedimiento de tratamiento de datos 

a) Coordinación: 

Se solicitó autorización correspondiente a la municipalidad de Platería-Puno 

se coordinó con el alcalde quedando la fecha y hora para la aplicación del 

instrumento. (Anexo) 

b) Ejecución 

 Asimismo, llenado el primer cuestionario se les distribuyo el segundo 

cuestionario que medira la satisfacción laboral de forma individual durando 

aproximadamente de 25 minutos. Estos datos fueron aplicados con mayor 

frecuencia en el transcurso de las 08:00 a.m.-12:30 p.m. horas 

29
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aproximadamente de acuerdo al horario establecido. 

 El investigador estuvo pendiente de cada trabajador administrativo para 

disipar dudas al momento de la aplicación del instrumento. 

5.9. Contrastación de hipótesis 

Después de recopilar los datos, relevantes fueron clasificadas, 

asignándoles las escalas de evaluación apropiadas. 

Para realizar los cálculos requeridos, que incluían la creación, se 

utilizó en un segundo momento el software SPSS versión 25. 

La estadística inferencial fue empleada para contrastar la hipótesis, 

ya que permite realizar una evaluación y tomar decisiones con el propósito: 

 
5.10. Resultados hipótesis general 

Hi: Existe elación de compromiso organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos distrito Plateria,2024. 

Ho: No existe relación de compromiso organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos distrito Plateria,2024. 

Tabla 2  

Resultado prueba Tau-b de Kendall “compromiso organizacional y satisfacción 

laboral”. 

 Valor Error estándar 

asintótico 

p-valor 

Tau-b de Kendall N 

de casos válidos 

,038 

53 

,496 ,058 

Nota: Extracto en base de datos 

 
La tabla 2 observamos compromiso organizacional y satisfacción laboral se 

obtuvo valor 0,058 error estándar 0,496, significancia 5% y confianza 95%. 

4

5

6
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Acepta hipótesis planteada, existe relación administrativos municipalidad 

Platería. 

Resultados hipótesis especifica 1 

Hi: Prevé relación de compromiso afectivo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos. 

Ho: No prevé relación de compromiso afectivo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos. 

Tabla 3  

Resultado prueba Tau-b de Kendall “compromiso afectivo y satisfacción laboral”. 

 Valor Error estándar 

asintótico 

p-valor 

Tau-b de Kendall N 

de casos válidos 

,854 

53 

,441 ,048 

Nota: Extracto en base de datos 

 
Tabla 3, observamos compromiso afectivo y satisfacción laboral obtuvo p 0,048 

error estándar 0,441 con significancia 5%, confianza 95%. 

 
Se acepta hipótesis planteada, existe relación de compromiso afectivo 

administrativos municipalidad Platería. 

 
Resultados hipótesis especifica 2 

Hi: Cohesiona relación compromiso continuo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos. 

 
Ho: No cohesiona relación compromiso continuo organizacional y satisfacción 

laboral trabajadores administrativos. 

5
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Tabla 4  

Resultado prueba Tau-b de Kendall “compromiso continuo y satisfacción laboral”. 

 Valor Error estándar 

asintótico 

p-valor 

Tau-b de Kendall N 

de casos válidos 

,833 

53 

,380 ,050 

Nota: Extracto base de datos 

 
Tabla 4, nos da conocer compromiso continuo y satisfacción laboral obtuvo p 

valor 0,050 error estándar valor 0,380, significancia 5% y confianza de 95%. 

Se acepta hipótesis planteada, existe relación trabajadores administrativos 

municipalidad de Platería. 

 
Resultados hipótesis especifica 3 

Hi: Relaciona compromiso normativo organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos. 

Ho: No relaciona compromiso normativo organizacional y satisfacción laboral 

trabajadores administrativos 

Tabla 5  

Resultado prueba Tau-b de Kendall “compromiso normativo y satisfacción 

laboral”. 

 Valor Error estándar 

asintótico 

p-valor 

Tau-b de Kendall N 

de casos válidos 

,541 

53 

,721 ,079 

Nota: Extracto base de datos 

 

5

5

14
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Tabla 5, muestra compromiso normativo y satisfacción laboral obtuvo valor 

0,797 y error estándar 0,721 significancia 5% y confianza 95%. 

Por ello, aceptamos hipótesis planteada, existe relación administrativos 

municipalidad distrital Platería. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN 

6.1.1 Prueba de normalidad 

Tabla 6  

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso 

organizacional 

,318 53 ,000 ,754 53 ,000 

Satisfacción 

  laboral 

,409 53 ,000 ,651 53 ,000 

Nota: Elaboración única 

 

Según el análisis no paramétrico de Kolmogórov-Smirnov, las variables 

poseen valor p inferior a α=0,05; indica, se concluye correlación según el 

análisis de Rho Spearman. 

 

 

 

 

 

 

 

3
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RESULTADOS O.G. 

Tabla 7  

Correlación de compromiso organizacional y satisfacción laboral. 

 

Nota: Elaboración única. 

Las variables analizadas se determinar el p valor es 0.000, inferior a 0.01; 

indica acepta hipótesis alterna y descarta la nula. El coeficiente Rho de 

Spearman 0.673, señala correlación directa de alto grado. 

Entonces, 99% indica existe correlación alta de satisfacción laboral y 

compromiso organizacional empleados administrativos municipio distrital 

Platería. 
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O.E.1 

Tabla 8  

Correlación compromiso organizacional y satisfacción laboral. 

 

Nota: Elaboración única. 

 

Analizada las tablas de las variables p valor 0.000, acepta hipótesis alterna 

y descarta la nula; el coeficiente Rho de Spearman es 0.773, señala 

relación directa de los valores de las variables. 

99% muestra relación positiva de satisfacción laboral y compromiso 

afectivo empleados administrativos distrito de Platería. 
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O.E.2 

Tabla 9  

Correlación compromiso continuo y satisfacción laboral  

 

Nota: Elaboración única. 

 

La relación de las variables establece valor p es 0.000, inferior al 0.01; 

aceptamos hipótesis alterna y descarta la nula. El coeficiente Rho de 

Spearman es 0.597, señala existe relación directa entre las variables. 

99% indica certeza, declarar relación moderada entre compromiso continuo y 

satisfacción de los empleados municipio distrital Platería. 
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O.E.3 

Tabla 10 

Correlación compromiso normativo y satisfacción laboral  

 

Nota: Elaboración única. 

 
Al analizar relación entre las variables, se ha analizado la tabla donde se 

nota valor p es 0.000, inferior al 0.01; indica, rechaza hipótesis nula y acepta 

la alterna. El coeficiente Rho de Spearman es 0.691, señala relación directa 

entre las variables. 

99% muestra alta correlación entre satisfacción laboral y compromiso 

normativo empleados administrativos distrito de Platería. 
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 (Mayer y Allen, 1991) relaciona los valores y disposiciones de la muestra hacia 

su trabajo y les proporcionan una. La satisfacción laboral, por un lado, por otro 

lado, se refiere al empresa y a la motivación que siente para participar 

activamente en ella a través del trabajo y la lealtad. Según Galeano (2004), estos 

hallazgos son consistentes con los reportados por Nieto (2021) y Guerrero et al. 

(2021), aunque estas investigaciones se realizaron a nivel internacional; también 

coinciden con Ajahuana y Guerra (2020), Esquerre y Ruiz (2020), Pérez (2021) 

y García (2021). Sin embargo, difieren de Morales y Villalobos (2022). Un 

elemento que se destaca del estudio actual es la relevancia del garanticen una 

rotación mínima y una productividad alta del personal. Montoya (2019), genera 

la que pertenece, a través de una serie y actitud en el trabajo. La investigación 

muestra que el nivel de satisfacción laboral se clasifica como "algo satisfechos". 

Palma (2005) señala que hay insatisfacción en relación con perfeccionados para 

aumentar el nivel general de satisfacción. 

En el estudio se determina que hay una conexión, su compromiso 

afectivo se fortalece. Sin embargo, parámetros precisos que describan lo que 

motiva y satisface al empleado, ya que estos factores pueden variar (Nuñez, 

2020). Por otro lado, el compromiso afectivo depende de los valores 

personales del empleado (Robbis, 2004); no todos responden igual a los 

mismos estímulos y no todos encuentran alineados sus objetivos con los 

organizacionales; por ende, (Salazar, 2018), no obstante, su manifestación 

adquiridos en el ámbito social o familiar. Arias (1972) sostiene que los 

empleados satisfacen las necesidades requeridas para un buen desempeño 

laboral; de este modo, ambos se benefician de los resultados obtenidos. 
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Vargas (2017) coincide con Nieto (2021), Gallardo y Sandoval (2021), Garcia 

(2021) y Perez (2021); todos ellos descubrieron en sus investigaciones que 

invertidos. Asimismo, Mendoza (2021) señala que son elementos esenciales 

que llevan. Esto difiere de Castro (2022) y Salazar (2020), quienes indican 

que si las características personales se alinean. Por otro lado, Ajhuana (2020) 

estudia la conexión entre el compromiso y la estructura organizacional. Sin 

embargo, Meyer y Allen (1991), según Broockett (1988), con la formalización 

de procedimientos y políticas, así como con la descentralización estructura 

organizacional puede no tener un impacto directo en el compromiso, sí lo tiene 

de manera mediada a través de las experiencias laborales. 

En cuanto, el estudio muestra que no hay es importante señalar que el 

compromiso continuo es la conexión del empleado con u oportunidades que 

esta le ofrece (Palma, 2005). Sin embargo, es relevante destacar que cuando 

hablamos de beneficios no solo nos referimos a los económicos, (Mañas, 

1997). Esta dimensión que se destacó en los resultados, que está relacionada 

con el compromiso como resultado del esfuerzo y tiempo que el empleado 

invierte en su trabajo, así como del miedo de dejar su puesto. De acuerdo con 

Meyer y Allen (1997), es posible suponer que solo aquellos que no lo 

consiguen se van a través del tiempo; los demás permanecen durante un largo 

período en la organización más inversiones (1997, citado por Gallardo, 2012). 

Tienen una actitud neutral hacia su propio trabajo; esto quiere decir que son 

empleados que laboran de manera normal sin aportar más, haciendo 

únicamente lo imprescindible para satisfacer los requerimientos diarios o de 

la jornada laboral Wiener (1982). Este hallazgo es coherente con el de 

Gallardo y Sandoval (2021) y Guarniz y Farroñay (2021), quienes en sus 
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investigaciones advirtieron un nivel bajo en comparación con las demás 

dimensiones medidas, indicando así un escaso compromiso con permanecer 

en la empresa, por lo cual se infiere que si surgiera abandonar su puesto ante 

una oferta ventajosa, lo cual indica que si el compromiso se basa ende, es 

necesario considerar otros factores, como la motivación del trabajador. La 

situación laboral en Perú es muy inestable, lo cual lo piensan bien antes de 

dejar su trabajo (Montoya, 2019). Esto se debe a que "cualquier actitud 

generalmente se adquiere con el tiempo, conforme el trabajador recibe más 

información sobre su entorno laboral". Amorós (2007) explica esto mejor y 

difiere de Chura (2022), García (2021), Pérez (2021), Esquerre y Ruiz (2020) 

y Salazar (2020). Por otro lado, no está de acuerdo con Madrigal (2020), quien 

señala. No obstante, en términos teóricos se alinea con Fuentes (2021), quien 

sostiene que la productividad tiende a ser independiente de la satisfacción, 

que no tiene influencia, mostrando un nivel elevado en el aspecto el trabajo 

que realiza. 

Finalmente, existe conexión de empleados vinculados a la organización que 

ha permitido absolver situación inversa (Gallardo y Sandoval, 2014). para 

encontrar (Chiavenato, 2009). Esto puede deberse a que la empresa no ofrece 

capacitación o algún otro tipo de ayuda laboral a sus empleados, por lo cual 

no considera obligación moral para  definir una  actitud hacia el trabajo está 

asociada con estos sentimientos, pues es un elemento esencial ya que 

constituye un indicador del funcionamiento organizacional. Asimismo, 

Robbins (2000, p. 63) describe esta misma actitud puesto (Hernández, 2016). 

Un puesto él; si está insatisfecha, la actitud es negativa. Cuando mencionan 

que, posiblemente por recibir determinadas prestaciones, concuerdan con los 
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estudios de Morales y Villalobos (2022), Salazar (2020), Guerrero et al. 

(2021), Pérez (2021), Ajahuana (2020) y Castro (2022). Estos autores indican 

que abandonar la organización provoca sentimientos de culpa en los 

empleados. Chura (2022) menciona existencia de sensación para relacionar 

con sobre lo que está bien o mal. Ponce (2023) indica empleado piensa que 

debería obtener y lo que efectivamente recibe. Al mismo tiempo, se alinea con 

Capelli (2001), quien sostiene que si el trabajador logra unirse con el 

empleador, este proporcionará soluciones, proyectos, ideas y otros aspectos 

de manera positiva siempre y cuando estén dentro de su capacidad en función 

de su puesto y responsabilidades. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Existe relación relevante de satisfacción laboral y compromiso 

organizacional cuyo valor significancia (p = 0,000) acepta 

hipótesis alternativa y el coeficiente Rho de Spearman (ρ = 

0.673) sugiere correlación positiva entre compromiso 

organizacional y satisfacción laboral de los empleados. 

 
SEGUNDA: Se ha establecido relación entre compromiso afectivo y 

satisfacción laboral con muestra estadística de valor p (0,000) del 

nivel significancia donde se acepta hipótesis alternativa y rechaza 

nula. Según coeficiente Rho de Spearman (ρ = 0,773) indica 

previsión de correlación de magnitud alta. 

 
TERCERA: Existe conexión relevante de satisfacción en el trabajo y 

compromiso de continuidad. Aceptamos hipótesis alternativa 

donde el coeficiente Rho de Spearman (ρ = 0,597) indica 

correlación moderada entre satisfacción laboral de los 

empleados. 

 
CUARTA: Los hallazgos muestran satisfacción laboral según valor de 

significancia (p = 0,000) acepta hipótesis alternativa y el 

coeficiente Rho de Spearman (ρ = 0,691) muestra correlación 

positiva, indica mayor compromiso según las normas vinculadas 

con niveles altos de satisfacción en el trabajo. 

 

 

 

4
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RECOMENDACIONES 

 
PRIMERA: Se recomienda a la autoridad municipal de Platería compartir 

experiencias del manejo de estrategias administrativas para 

afrontar una buena gestión en servicio del pueblo. 

 
SEGUNDA: Al gerente de personal de la municipalidad reforzar mediante 

talleres y capacitaciones de su área en aspectos de identidad, 

visiones y misiones laborales para la satisfacción organizacional 

optimizando un buen capital humano calificado. 

 
TERCERA: A los empleados de la municipalidad distrital de Platería, que 

consideren el sentido de permanencia para incrementar su 

compromiso con la organización y sentirse cómodos en su lugar 

de trabajo, con el propósito de ofrecer una mejor atención 

durante sus horas laborales en beneficio del pueblo de Platería. 

 

CUARTA:  Mejorar condiciones laborales con eficacia normativa  en la 

administración de la municipalidad con personal altamente 

especializado y calificado a través de prestación de servicios  en 

bien de los usuarios.  
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