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RESUMEN

Objetivo: Establecer qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70 —
2015

Material y métodos: Investigacion: No experimental, de corte transversal.
Poblacion: total de poblacion. Muestra:30, Seleccion: no probabilistica, Tamafio:
30

Resultados y conclusiones: *Se ha demostrado la existencia de correlacion
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los miembros de
la compafiia de bomberos voluntarios con un coeficiente de correlaciéon r= 0,691,
lo cual indica la existencia de una correlacion positiva media con un nivel de
significancia (0.05).-Se identifico la existencia de correlacion entre la variable
satisfaccion laboral y la dimension afectiva, siendo su coeficiente de correlacion
rho= 0,634, lo cual indica la existencia de una correlacién positiva media.*Se ha
demostrado la existencia de correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la
dimension continuidad, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,452, lo cual
indica la existencia de una correlacion positiva débil «Se ha demostrado la
existencia de correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la dimension
normativa, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,565, lo cual indica la
existencia de una correlacion positiva media

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional



ABSTRACT

Objective: To establish the relationship between job satisfaction and the
organizational commitment of volunteer firefighters - Madre de Dios N°70 - 2015
Material and methods: Research: Non-experimental, cross-sectional.
Population: total population. Sample: 30, Selection: non-probabilistic, Size: 30
Results and conclusions: « The existence of a correlation between the job
satisfaction and the organizational commitment of the members of the volunteer
fire company with a correlation coefficient r = 0.691 has been demonstrated,
which indicates the existence of a mean positive correlation with a Level of
significance (0.05) « The existence of a correlation between the labor satisfaction
variable and the affective dimension was identified, with its correlation coefficient
rho = 0.634, which indicates the existence of an average positive correlation. Of
correlation between the labor satisfaction variable and the continuity dimension,
with its correlation coefficient rho = 0.452, which indicates the existence of a weak
positive correlation. « The existence of a correlation between the labor satisfaction
variable and the normative dimension has been demonstrated. Its correlation
coefficient rho = 0.565, which indicates the existence Of an average positive
correlation

Key words: job satisfaction, organizational commitment
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INTRODUCCION

Los constructos Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional ademas de
ser béasicos en el progreso de una organizacion, también son indicadores
importantes de mejora en la calidad de vida de los trabajadores . Una mayor
Satisfaccion Laboral se vera reflejada en una reduccion en el nivel de estrés y una
mayor motivacion en el trabajo (Garcia, 2009); ademas, existen evidencias
cientificas de que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven mas
afos (Alonso, 2008).También existen suficientes pruebas de que los trabajadores
insatisfechos faltan al trabajo con reiteracion y suelen renunciar con mayor

frecuencia (Atencio y Ortega, 2009).

Ademas, los directivos empresariales entienden que para alcanzar la calidad total y
brindar un servicio eficiente a los clientes, se tiene que tener en consideracién que
los aspectos internos de la organizacién van a repercutir directamente sobre la
conducta del colaborador; es decir, como los empleados se sienten con su trabajo,
con su jefe y con sus comparieros quedara reflejado en la calidad de su trabajo y su

rendimiento laboral.

Por ello, hoy en dia en el mundo laboral se percibe un énfasis en el abordaje de
estos aspectos internos tales como empowerment, relaciones interpersonales,
estrés laboral, salud ocupacional, clima social, comunicacion efectiva, empatia,
locus de control, entre otros; sin embargo, los estudios sobre Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional, son preponderantes ya que de cualquier forma

involucran aspectos vitales para éxito de una empresa.

El propésito de la presente investigacion fue establecer qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El buen funcionamiento de la empresa depende en un gran
porcentaje del animo o el empefio que los trabajadores enfoquen hacia sus
labores, claro esta, que algunas veces nos encontraremos con empleados que
se dedican Unica y exclusivamente a terminar a como dé lugar sus tareas, sin
preocuparse de la calidad de las mismas, afectando de grave manera al
desarrollo y crecimiento de la Empresa o institucion.
Entender el comportamiento organizacional nunca antes ha tenido tanta
importancia como en la actualidad. Por ejemplo, la reestructuracién de las
empresas y la reduccion de costos son factores de productividad; la
competencia global requiere que los empleados sean mas flexibles y que
aprendan a enfrentar los cambios rapidos y las innovaciones. En pocas
palabras, el comportamiento organizacional enfrenta muchos retos y tiene
muchas oportunidades hoy en dia.
Quienes integran las organizaciones, se preocupan por el mejoramiento de la
conducta organizacional. El directivo, el profesional, el oficinista y el operario,
todos ellos trabajan con otras personas, lo cual influye en la calidad de vida
gue se desarrolla en los centros de trabajo. En este contexto, los gerentes que
representan el sistema administrativo (quienes toman las decisiones) deben
tratar de conocer las bases del comportamiento organizacional como medio

para mejorar las relaciones entre las personas y la organizacion. Los gerentes



tratan de crear un ambiente en el que la gente se sienta motivada, trabaje mas
productivamente y sea mas eficiente.

En este marco referencial, uno de los aspectos que mas importancia tiene para
el trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que
desemperia y los aspectos que rodean a su trabajo. Las teorias humanistas
sostienen que el trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores
necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo y, por tanto, suele poner
mayor dedicacién a la tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los
empleados en el trabajo es algo que siempre desea la direccion de toda
organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados positivos, con

mayores indices de productividad.

La satisfaccidon de los empleados se ha convertido en un indicador clave de
desempefio para muchas empresas lideres en Europa, sobre todo dentro del
marco de los programas de la Gestién de la Calidad Total —Total Quality
Management (TQM)-. Las empresas que practican benchmarking estan
convencidas de que es tan importante conocer y responder a las opiniones de
sus empleados como loes proteger y fomentar los intereses de los propios
accionistas de la misma (Sanchez-Sellero.2014)

El trabajo de bombero esta catalogado como una de las profesiones mas
peligrosas del mundo y que mayores riesgos a la salud biopsicosocial trae
aparejada. Los niveles de penosidad y/o peligrosidad que sufren los bomberos
en el desempefio de sus actividades y el impacto en sus competencias
psicofisicas en el transcurso de su vida laboral son bastante altos debido a la
diversidad de responsabilidades a cumplir. Desde la extincion de incendios
urbanos y forestales, hasta salvamentos y rescates en accidentes de
vehiculos, ascensores, montafias, areas confinadas y/o colapsadas, en rios,
mares, lagunas, y otras actuaciones como la atencidbn en emergencias con
materiales peligrosos, el talado de arboles, rescate de animales, control

masivo de abejas e insectos, acciones de prevencion, divulgativas, etc.



Vicente Abad (2005), realiza una completa descripcién de la variedad de
tareas realizadas por el bombero y los diferentes y numerosos procesos
peligrosos a los que esta expuesto y que inciden en su salud. Desde caidas al
mismo Yy distinto nivel, a caidas de objetos, exposiciones por contacto eléctrico,
a temperaturas extremas, ambientes contaminados con gases toxicos,
irritantes, explosivos, como agentes bioldgicos patdgenos, personas alteradas
y/o violentas, sobreesfuerzos, manipulacion de objetos pesados, y aspectos
psicosociales, entre otros.

Como vemos las posibilidades de afectacion al bombero en la realizacién de
su trabajo son amplias por lo que pueden surgir patologias a nivel somaético,
psicolégico, laboral, social y familiar. Segun Valero (1996), algunos de los
problemas que se han observado en los bomberos, son: un alto indice de
alcoholismo, deudas, peleas callejeras, violencia familiar, problemas
disciplinarios, accidentes laborales, afecciones diversas, etc.; segun los datos
antes sefalados, estas situaciones generan conflictos laborales, familiares,
psicolégicos, conductuales, diversas enfermedades psicosomaticas Yy
laborales al funcionario y a su familia, deterioro de la calidad de vida del

efectivo bomberil, de su familia y de todo su entorno social y laboral.

El Benemeérito Cuerpo de Bomberos Voluntarios del Perd, menciona que el
Bombero Voluntario aparece ante la comunidad como un ser de esperanza y
de alivio ante cualquier situacién problemética o emergente. Sefiala que la
conducta del Bombero, privada y publicamente, se fundamenta dentro de
actitudes de profundo respeto a sus semejantes como a Sus superiores;
ademas, debe saber conducirse ante cualquier persona con manifestaciones
de amplia educacion y estar dispuesto al servicio, incluso cuando no caiga
dentro de sus funciones como bombero. En cuanto a la seguridad y
prevencion, el Benemérito Cuerpo de Bomberos Voluntarios del Perd, indica
que es el Departamento encargado de proporcionar, supervisar y vigilar la
seguridad en el disefio, construccién, equipamiento, ocupaciéon y
funcionamiento de las edificaciones, con el fin de que se reunan las
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condiciones de seguridad indispensables en caso de algun incidente. Lo
anterior ayuda a una mejor asistencia para una facil desocupacién en casos
de panico, incendios, temblores, terremotos, primeros auxilios, etc.; adoptando
las medidas de seguridad necesarias para proteger la vida y los bienes de las

personas que se encuentren en las mismas.

1.2 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Espacial:  Estacion de bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70

1.2.2. Temporal: se enmarca en los meses de setiembre a diciembre del 2015

1.3 PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema General
¢, Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70 —
2015?

1.3.2 Problemas Especificos
1. ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el componente
afectivo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70 — 20157

2. ¢Qué relacidon existe entre la satisfaccion laboral y el componente

continuo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70 — 20157

3. ¢ Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el componente

normativo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N°70 — 20157



14 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General
Establecer qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los bomberos voluntarios— Madre de
Dios N°70 — 2015

1.4.2 Objetivos Especificos
1. Identificar qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el

componente afectivo de los bomberos voluntarios— Madre n°70

2. ldentificar qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el
componente continuo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios
N°70 — 2015

3. ldentificar qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el
componente normativo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios
N°70 — 2015

1.5 FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los bomberos voluntarios— Madre de
Dios N°70 — 2015

1.1.1 Hipotesis Especificas

1. Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

componente afectivo de los bomberos voluntarios— Madre n°70.



2. Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

componente continuo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios
N°70 — 2015

3. Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

componente normativo de los bomberos voluntarios— Madre de Dios
N°70 — 2015

1.6.
1.6.1.

VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Variable independiente

Satisfaccion Laboral

1.6.2.

Variable dependiente

Compromiso organizacional

1.6.3.

Operacionalizacion de Variables.

Variable 1

SATISFACCION LABORAL

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Estado emocional
positivo o placentero
de la percepcion
subjetiva de las
experiencias

laborales del sujeto.

DIMENSION 1. Condiciones fisica y/o
Confort

Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la
labor cotidiana de trabajo y se constituye
como facilitador de la misma.

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

2.El ambiente donde trabajo es
confortable. (ventilacién, iluminacion, etc)

3. La comodidad que me ofrece el
ambiente de mi trabajo es inigualable.

4. En el ambiente fisico donde me ubico
trabajo comodamente.

5.Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.
(materiales y/o inmuebles).

DIMENSION 2. Politicas Administrativas

El grado de acuerdo frente a los
lineamientos o normas institucionales
dirigidas a regular la relacién laboral y
asociada directamente con el trabajador.

6.Siento que doy mas de lo que recibo de
la institucion.

7.La sensacién que tengo de mi trabajo es
gue no me estan valorando.




8. Me disgusta mi horario de guardias
nocturnas.

9.El horario de trabajo me resulta
incémodo a a veces.

10.El esfuerzo de trabajar mas horas
reglamentarias no es reconocida

DIMENSION 3. Relaciones sociales

El grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la
organizacién con quien se comparte las
actividades laborales cotidianas

11.El ambiente creado por mis
compafieros es el ideal para desempefiar
mis funciones.

12.Me agrada trabajar con mis
compairieros.

13.Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo.

14.La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

DIMENSION 4. Desarrollo personal

Oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades significativas a su
autorrealizacion.

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

16.Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

17.Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.22. Me siento feliz por los
resultados que logro en mi trabajo

18. Mi trabajo me hace sentir realizado
Profesionalmente

19.Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo.

DIMENSION 5. Desempefio de tareas

La valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en que labora.

20.La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otro.

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

22.Me siento realmente util con la labor
que realizo.

23.Mi trabajo me aburre.

24 .Me siento complacido(a) con la
actividad que realizo.




DIMENSION 7. Relacion con la autoridad

La apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacién con el jefe
directo y respecto a sus actividades
cotidianas.

25.Es grato la disposicién de mi jefe
cuando les pide alguna consulta sobre mi
trabajo.

26.Llevarme bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.

27.Mi jefe es comprensivo.

28.La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

29. No me siento a gusto con mi jefe.

30.el jefe valora el esfuerzo que hago en
mi trabajo.

Variable 2.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Meyer y Allen (1991)
definen el
compromiso

organizacional como
un estado psicoldgico

que caracteriza la
relacibn entre una
persona y una
organizacion, que

influyen en la decisién
de continuar o dejar la
organizacion.

DIMENSION 1. Afectivo

Vinculo emocional que los trabajadores
sienten hacia su organizacion,
caracterizada por su identificacion e
implicacion con la misma, asi como por su
deseo de permanecer en ella.

Identificacion con la organizacion.

Involucramiento con la organizacion.

DIMENSION 2. Continuacién

hace referencia a los costos, tales como
financieros, beneficios, etc., los cuales
perderia un trabajador al retirarse de una
institucién, de manera que dejarlo
implicaria un alto costo para el empleado,
ya debido a las pocas probabilidades de
conseguir otro empleo igual

Percepcion de alternativas

Inversiones en la organizacién

DIMENSION 3. Normativo

es definido como el sentimiento de
obligacion de los trabajadores de
permanecer en la organizacion, esto
también hace referencia a las normas
sociales que deben seguir para que una
organizacién marche bien

Lealtad

Sentido de obligacion




1.7.

DISENO DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Tipo de Investigacion

1.7.2

1.7.3.

La presente investigacion, se ubica dentro de un tipo y nivel descriptivo-
correlacional debido a que su objetivo general, esta dirigido a Determinar la

relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Segun Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2003) la investigacidon descriptiva es
aguella en la cual el objetivo fundamental es sefialar las particularidades de
una situacién, hecho o fenomeno, es decir, describir sistematicamente el

comportamiento de una variable.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) definen la investigacion
correlacional como un tipo de estudio que tiene la finalidad de describir la
relacion entre dos o mas variables en un momento determinado. Estos autores
mencionan que también se trata de descripciones, pero no de variables
individuales sino de sus relaciones, sean estas puramente correlaciones o

relaciones causales.

. Nivel de Investigacion

Descriptivo, correlacional de corte transversal

Métodos de Investigacion

En el proceso de la investigacién se ha aplicado el método cientifico porque
se ha tenido en cuenta los elementos basicos de una investigacion cientifica:
Problema, el sistema conceptual, las definiciones, hipotesis, variables e
indicadores.

En la parte operacional se aplicé los métodos: de observacion, analisis e
induccion.

Método de observacion, por ser un proceso de conocimiento por el cual se ha
percibido deliberadamente las caracteristicas existentes en las variables de

la investigacion.



Método de analisis, por cuanto el proceso de conocimiento se inicio
identificando y describiendo cada una de las dimensiones que caracterizan
una realidad especifica expresada por cada variable de estudio considerada
en la investigacion.

Método de induccion, porque el proceso de conocimiento se inicid por el
estudio de casos particulares, en cada variable, con la intencién de arribar a

conclusiones tanto a nivel especifico como, a nivel general.

1.7.4. Disefio de investigacion
La presente investigacion, es de disefio no experimental, debido a que se
determina las variables, “Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional”
estableciendo una descripcion de las variables, sin intervenir ni manipular el
contexto realizando una sola medicion, para formular los resultados de la
investigacion

La tipologia que corresponde a este disefio de investigacion, es el siguiente:

Dénde:

“‘M” es la muestra donde se realiza el estudio.

Los subindices “x, y,” en cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en
cada de una de las dos variables.

El coeficiente “r’ hace mencién a la posible relacion existente entre las

variables en estudio.
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1.8. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
1.8.1. Poblacién

La poblacion de estudio, estara conformada por los bomberos voluntarios de

madre de dios que son un total de 30

DETALLE SUB TOTAL

Poblacion de estudio 30

TOTAL 30

1.8.2. Muestra

DETALLES PARTICIPANTES | PORCENTAIJE

Muestra 30 100%

TOTAL 30 100%

Muestra= 30

Tipo de muestreo intencionado o por conveniencia

1.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.9.1. Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta

1.9.2. Instrumentos
El instrumento utilizado para recolectar la informacion sobre compromiso
organizacional sera el disefiado por Allen y Meyer (1997) el cual consiste en
una escala de tipo Lickert. Esta prueba ha sido objeto de diversas
modificaciones, utilizando para la presente investigacion el propuesto por
Cedefio y Pirela (2002) el cual consta de 18 afirmaciones o juicios positivos 0

negativos que definen sus tres dimensiones: componente afectivo, normativo
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y de continuidad; ante las cuales el sujeto debe seleccionar el grado o nivel de
la escala que mejor describe su actitud ante tal afirmacion

y el otro cuestionario modificado el cual valorara la Satisfacciéon laboral cuya
elaboracion y validacion ha sido realizado por Sonia Palma Carrillo en el
trabajo Satisfaccion laboral SL — SPC para trabajadores de Lima Metropolitana

el cual consta de 36 enunciados dirigido al personal

1.10. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se justifica por las organizaciones de hoy en dia que
apuntan hacia ciertas actitudes y aptitudes innatas en las personas, esto es,
hacia la comprension del individuo. Las empresas, sobretodo, se fijan en
quienes tienen perspectiva de alcanzar sus logros.

En este sentido, el objetivo primordial en la administracion de recursos
humanos es comprender los potenciales de las personas, con el objeto de
afianzar sus compromisos organizacionales y sus actitudes subordinadas al

éxito de la organizacion.

En la presente investigacion abordo, la descripcion de la satisfaccion laboral,
e indagar su relacion con el compromiso organizacional de los bomberos
voluntarios en la ciudad de Puerto Maldonado.

La trascendencia de este estudio es darle importancia a la satisfaccion laboral
del personal para que se sienta comprometido laboralmente y pueda trabajar
mejor.

La realizacion de esta investigacion no representara un costo elevado para el
investigador ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se
encuentra situado en un lugar cercano y accesible; ademas se cuenta con el
apoyo de los bomberos para la facilitacion de la informacion necesaria.

Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo el estudio, por lo que su realizacion

resulta bastante factible para ambas partes.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Algunos Antecedentes internacionales, como el de Pamela Frias Castro
(2014), Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y, Tesis de grado para optar al grado de
Magister en gestion de personas y dinamica Organizacional, Universidad de
Chile.

Refiere que, si bien se levanta la importancia de medir y monitorear la
satisfaccion y compromiso de las personas, se vuelve aln mas importante
profundizar en los motivos de salida de la generacion Y, a fin de planear
mejores estrategias de atraccion, desarrollo y sobretodo, retencién de ellos.
En este sentido, el observar que un alto porcentaje de satisfaccion y
compromiso no es un factor que prevenga la rotacion en si y que es mas bien
un “dato” se vuelve importante que las organizaciones vuelquen sus esfuerzos
en acciones practicas y concretas que apunten a trabajar el desarrollo
profesional de sus trabajadores, lo que probablemente impactara

positivamente en la satisfaccion y compromiso.

Asi mismo Gémez Sanchez, David; Recio Reyes, Ramén Gerardo; Avalos
Sekeres, Mario Fernando ; Gonzalez Ortiz, Jorge Horacio (2013),
Satisfaccion laboral y compromiso en las organizaciones de Rio Verde,

S.L.P; el objetivo principal de este estudio es identificar la relacion que existe
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entre la satisfaccion laboral comprendiendo sus tres dimensiones (con la
supervision, con el ambiente fisico de trabajo y con las prestaciones recibidas)
y el compromiso organizacional, comprendiendo también tres dimensiones
(afectivo, de continuidad y normativo), consideracion variables
sociodemogréficas de los trabajadores de las organizaciones de Rioverde,
S.L.P. Es una investigacion descriptiva, correlacional, transversal ademas de
enfocarse a la investigacion cuantitativa, se utilizaron las técnicas estadisticas
r de Pearson, Rho de Spearman, ANOVA de un solo factor y t para muestras
independientes. La muestra se integro de 196 trabajadores de las diferentes
organizaciones de Rioverde S.L.P., se implementd la encuesta
autoadministrada, utilizando el instrumento del cuestionario integrado por 30
variables, dividida en 12 variables para medir la satisfaccion laboral y 18
variables para medir el compromiso organizacional, ademas de 7 variables de
tipo socio demografico. Los resultados obtenidos muestran que si existe
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, asi como
también las variables sociodemogréficas influyen en el compromiso

organizacional.

Marta Carmen Zurita Alcaraz, M Teresa Ramirez del Castillo, Juan Manuel
Quesada Soto, Maria Elia Quesada Ronco, Bernardo Jesus Ruiz Camacho y
Juan Miguel Manzano Martinez (2014) Compromiso Organizacional y
satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de
Granada. Universidad de Granada Articulo dirigido por: Inmaculada Valor
Segura. Departamento de Psicologia Social. Universidad de Granada.

La novedad del presente articulo reside en la muestra utilizada, 80
trabajadores de los Juzgados de Granada, con lo que se abre camino a un
analisis psicolégico de la situacion actual de dicha organizacion nunca antes
analizado. El disefio del estudio ha sido de tipo transeccional correlacional.
Cumpliendo las expectativas, tras realizar los andlisis correlacionales, se
obtuvo una alta correlacion positiva entre compromiso organizacional y

satisfaccion laboral. Ademas, se comprobdé que no habia diferencias
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significativas entre hombres y mujeres en cuanto a ambas variables

estudiadas.

A nivel nacional, Natalia Francesca Castillo Davila (2014), Clima, motivacion
y satisfaccidn en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos, tesis para
optar por el titulo profesional de Licenciada en Psicologia con mencién en
Psicologia Social, Universidad Catdlica del Pera.

Refiere que los analisis reportados han permitido llegar a la conclusion de que
en el contexto empresarial investigado, la variable que evalGa la motivacion
intrinseca es aquella que, al ser comparada con las otras variables del estudio,
resulta ser la que mejor predice la satisfaccion. Este hallazgo reafirma
propuestas tedéricas que le dan sustento a este tipo de motivacion sefialando
gue es de mayor calidad y que eleva la satisfaccion en general, al permitir que
se realice una tarea disfrutando de ella por si misma y no por reguladores
externos. Por otro lado, es importante destacar los resultados obtenidos al

comparar los distintos grupos jerarquicos.

También como Castillo Ortiz, Karen Esmeralda, Mata Hernandez, José Martin,
Nerio Solis, Claudia Patricia (2014), La resiliencia y la sinergia que
presentan los trabajadores del Cuerpo de Bomberos de la Region
Metropolitana del Ministerio de Gobernacién de El Salvador, trabajo de
grado para optar al titulo de Licenciatura en Psicologia Universidad de El
Salvador facultad de Ciencias y Humanidades departamento de Psicologia.
La conciencia que poseen los jefes sobre las estrategias de incentivos no
econdémicos, su implementacion y sobre todo el efecto que pueda producir
sobre el desempefio de los/as empleados/as marcara la diferencia para el
otorgamiento de los incentivos y con ello la satisfaccion, motivacion y mejor
desempefo de su recurso humano, esto con el fin de mejorar las tasas de
produccion al interior de la organizacion.

La influencia que proporciona los planes de incentivos no econémicos,

alineados con la estrategia y objetivos de la institucion es la causa de una
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estimulacion mayor en el desempefio de las personas y les ayuda
indirectamente al crecimiento de su autoestima, confianza y seguridad en el
individuo, lo que evidencia un crecimiento personal y laboral.

La falta de incentivos en las organizaciones produce insatisfaccion,
desmotivacién y conformismo en los empleados, afectando indirectamente las
demas é&reas de la vida en los mismos, lo que vendra a alterar el proceso

ritmico de trabajo que cada organizacion mantiene en su interior.

De igual manera Liz Veronica Pasquel Marcalla (2013), Los riesgos
psicosociales y su influencia en el desempefio laboral, en los
trabajadores que laboran a turnos especiales del Cuerpo de Bomberos
del Distrito Metropolitano de Quito, informe final del trabajo de titulacién de
Psicologia Industrial, Universidad Central del Ecuador.

- Al comprobarse la hip6tesis de investigacion, he podido determinar que en el
Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano de Quito si existe la presencia
de riesgos psicosociales en el personal operativo el cual influye directamente
sobre el desempefio laboral.

- El personal operativo no puede organizar, ni dar una opinion para mejorar el
desempefio de esta noble institucion, ya que, por el mismo hecho de ser
jerarquizado estan dispuestos Unicamente a acatar érdenes de los oficiales
superiores.

- El desempeiio laboral de cada individuo se ve afectado debido a que los
turnos especiales de trabajo influyen directamente en las funciones
encomendadas a cada trabajador ya que existe la presencia de consecuencias
negativas como el estrés, la fatiga laboral, perdida de jornadas laborales,
problemas sociales y familiares que impiden su correcto desempefio.

- En cada uno de los pelotones existe en un bajo porcentaje de la presencia
de Mobbing demostrando que hay exclusion de uno o varios individuos en el
grupo.

- Se ha determinado que el cambio continuo de encargados de cada peloton

conlleva a un malestar dentro del grupo ya que cada jefe llega con politicas
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diferentes pero como es una institucion jerarquizada solo les queda acatar
estas nuevas disposiciones.

- El personal se encuentra correctamente capacitado en la utilizacion de los
materiales dados en dotacién asi como en técnicas de salvataje, al aplicarse
en cada uno de estos procedimientos por lo cual el indice de incidentes y
accidentes es bajo.

- Por parte del alto mando de esta institucion, existe un adecuado flujo de
informacion de forma verbal y escrita de las diferentes novedades de forma
que realicen de manera correcta sus tareas.

- Se determind que en el area operativa durante una emergencia todos los
trabajadores dejan atras sus diferencias aplicando correctamente las técnicas
impartidas por los superiores, y asi, realizan un correcto trabajo en equipo el

cual se ve reflejado en el éxito de cada una de estas misiones.

También Elieser Bastidas, Mariam Leal, Rossy Montilla, Mary Angelys Ramos,
Gisela Blanco (2014), Factores psicosociales laborales y desempefio
ocupacional en un grupo de bomberos, Los bomberos que reflejaron niveles
altos e intermedios de riesgo en el cuestionario, reportaron en la entrevista que
su ejecucion en algunas areas del Desempefio Ocupacional como auto-
cuidado, accesibilidad, productividad, manejo de las actividades
instrumentales de la vida diaria, actividades académicas, actividades
recreativas activas y socializacion, resultaron ser insatisfactorias, debido a la
falta de tiempo, dificil acceso a su lugar de trabajo, la inconformidad con sus
salarios, escases de recursos para prestar un buen servicio. Teniendo en
cuenta las pesquisas se fundamenta tedricamente , teniendo en cuenta que la
satisfaccion en el trabajo puede definirse como “un conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo (...)
es un sentimiento de relativo placer o dolor, que difiere de los pensamientos
objetivos y de las intenciones de comportamiento” (Davis y Newstrom,
1991).La mayoria de los directores de personal e investigadores asumen que

existe una relacion entre satisfaccion en el puesto de trabajo, nivel de
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compromiso con la organizacion y, lo que es mas importante desde el punto

de vista de la gerencia, productividad delos empleados.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Satisfaccion laboral
Locke (1976) definié la Satisfaccion Laboral como un "estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto”. En general, las distintas definiciones que diferentes autores han
ido aportando desde presupuestos tedricos no siempre coincidentes reflejan
la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: como
las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada
trabajador condicionaran la respuesta afectiva de éste hacia diferentes
aspectos del trabajo.
Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de
Su propio trabajo.
Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que
“deberian ser”.
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:
1. Las necesidades
2. los valores
3. Rasgos personales
Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las percepciones del
“deberia ser” son:
1. Las comparaciones sociales con otros empleados
2. Las caracteristicas de empleos anteriores

3. Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones
actuales del puesto son:
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. Retribucion

. Condiciones de trabajo
. Supervision

. Comparneros

. Contenido del puesto

. Seguridad en el empleo

~N o o b~ WODN P

. Oportunidades de progreso.

Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador
de la eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones fisicas se considera
el confort, esta dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un
establecimiento de salud como: la ventilacidn e iluminacion, la limpieza y orden
de los ambientes, etc. (Werther-2000)

Los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad
personal como para realizar bien su trabajo la comodidad esta referida a los
aspectos de amplitud, distribucibn de ambientes y mobiliario suficiente,

privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio (Werther-2000)

Beneficios laborales y remunerativos: La compensacion (sueldos, los salarios,
prestaciones, etc.) es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor. Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi como la promocion,
tienen gran importancia como factores de influencia y de determinacion de la
satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de necesidades fisiol6gicas
del individuo; son simbolos del "status”, significan reconocimiento y seguridad;
proporcionan mayor libertad en la vida humana; y, por medio de ellos se
pueden adquirir otros valores.

Para Vroom el dinero adquiere valor como resultado de su capacidad
instrumental para obtener otros resultados; es decir, el dinero adquiere valor
para la persona en la medida que este le sirve para adquirir aspectos como

seguridad, prestigio tranquilidad, etc.
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Si las recompensas son justas y equitativas, entonces, se desarrolla una
mayor satisfaccion, porque los empleados sienten que reciben recompensas
en proporcién a su desempenio.

Por el contrario, si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de
desemperio, tiende a surgir la insatisfaccion en el trabajo, desarrollando en el
trabajador un estado de tension que intenta resolver ajustando su
comportamiento que pueden afectar la productividad y producir el deterioro de
la calidad del entorno laboral.

Asi tenemos que esta situacion se evidencia en los profesionales de
Enfermeria, debido a la diversidad de modalidades laborales que confrontan a

las enfermeras por las diferencias remunerativas y horas de trabajo.

Las politicas Administrativas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos
0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada
directamente con el trabajador y constituyen medios para alcanzar las metas
u objetivos. Asimismo explican el modo en que se conseguiran las metas, y
sirven como guias que definen el curso y &mbito general de las actividades
permisibles para la consecucién de metas. Funcionan como base para las
futuras decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, a controlar la
actuaciéon y a incrementar la consistencia de la accibn aumentando la
probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares cuando
se enfrente independientemente a situaciones parecidas. Las politicas, deben
ser lo suficientemente amplias de miras, estables y flexibles como para que
puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben ser
coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas especificos. Establecer
normas claras y concisas que fijan areas de autoridad.

También es importante la consistencia, dado que la inconsistencia introduce
incertidumbre y contribuye al surgimiento de prejuicios, al trato preferente y a
la injusticia.

Asi también en nuestro medio la visién del lider conductor de los recursos

humanos, es importantes para la aplicacion de las politicas que
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estratégicamente han sido trabajadas por el Instituto de Desarrollo del

Recurso Humano del Ministerio de Salud.

La Relacion con la autoridad es la apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfaccion del empleado
en el puesto se considera que el éxito laboral esta condicionado por el grado
de aceptacion y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la
responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la reaccion de los trabajadores hacia
su supervisor dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi como
de las caracteristicas del supervisor. La Unica conducta del lider que tiene
efecto predecible sobre la satisfaccion del empleado es la consideracion.

La participacion que se les permita a los empleados afecta también su
satisfaccion con el supervisor. La conducta del lider afectara la satisfaccién del
subordinado en el empleo, particularmente la satisfaccién respecto del lider.
De acuerdo con House y Desseley “la conducta del lider sera considerada
como aceptable para sus empleados en el grado en gue estos vean la
conducta como fuente de satisfaccién inmediata o como instrumental para una
satisfaccion futura”. Para tener éxito, el lider necesita poseer considerables
habilidades, asi como motivacion.

Es por ello que Krichkaew en Tailandia encontré que los estilos participativos
de direccion o supervision hacen que las enfermeras tengan un nivel mas alto

de satisfaccion.

Las Relaciones Interpersonales se refiere a la interaccion del personal de
salud al interior del establecimiento de salud, y del personal con los usuarios.
Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través
de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es
importante una comunicacién efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para superar

debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento

21



de las personas la calidad de su desempefio y el beneficio de quienes reciben
SUS Servicios.

El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental
positiva no solo hace el trabajo mas agradable, sino que lo hace mas
productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como algo mundano y
trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede extender a los
deméas miembros. Pero cuando su personal se siente parte del equipo y se da
cuenta que su contribucion es significativa, no importa cuan pequefio sea el
lugar que ocupa dentro del grupo.

Trabajo de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica,
una gama de conocimientos y una variedad de habilidades.

La ayuda mutua surge entre los miembros de equipo cuando existe
compromiso entre ellos y no s6lo un compromiso con el proyecto.

Los equipos trabajan mejor cuando:

* Los miembros se sienten aceptados y confian uno del otro.

* Se trazan objetivos y se identifican y se aceptan las tareas claramente.

* Se pone en claro la funciones y se llega a un acuerdo sobre un proceso
transparente.

* Los miembros escuchan, se comunican y participan activamente.

* No existen discusiones personales.

* Los conflictos se resuelven equitativamente.

* El liderazgo es compartido.

* Los miembros se apoyan mutuamente y tiene el control de su trabajo.

En la organizacion del trabajo de Enfermeria prevalece el modelo funcional y
en forma incipiente se trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, del
cual aun no se percibe resultados por los problemas de interaccion personal

gue no facilita la participacién y el compromiso de los profesionales en general.

En la Realizacion Personal los empleados suelen preferir los trabajos que les
permitan emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie

de actividades, libertad e informacién en cuanto a su rendimiento. Estas
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caracteristicas hacen que el trabajo represente un mayor desafio para la
mente.

El personal debe ser competente en su quehacer personal y con el trabajo.
Las responsabilidades que debe tener son:

* Trabajar por su mejoramiento y progreso en cuanto a capacitacion y
actualizacion permanente para crecer y mantener su competencia profesional
a fin de prestar servicios de calidad. Evitar a toda costa la ineficiencia, la
mediocridad y la mala practica.

* Mantener claros y firmes los principios y valores éticos para aplicarlos en el
proceso de reflexién y toma de decisiones en la practica cotidiana y en las
instituciones que presentan dilemas éticos.

* Ser auténtica.

* Ejercer autonomia personal utilizando su capacidad critica y analitica.

* Mantener una actitud asertiva para lograr la integridad en su actuar.

* Reconocer sus equivocaciones.

* Desarrollar y mantener coherencia entre el saber, el pensar, el decir y el
actuar.

* Mantener integrada la identidad personal con la identidad profesional.

* Mantener la cultura del dialogo.

En el Desempefio de Tareas la valoracién con la que asocia el trabajador con
sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempefio en el ambito
laboral es la aplicacion de habilidades y capacidades que el puesto requiere
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el
desemperio es, la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los
deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante la
realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto
en el desempenio del trabajo, no solo se necesita de las habilidades, destrezas,
conocimientos, etc.; requeridos para la correcta ejecucién de una determinada
tarea, también es fundamental y necesaria la intervencion de otros conceptos

como el interés, la voluntad y la intencion de realizar el trabajo.
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Los empleados manifiestan su insatisfacciéon de diferentes maneras. Por
ejemplo, los empleados podrian quejarse, insubordinarse, robar bienes de las
organizaciones o evadir parte de sus responsabilidades laborales. A
continuacion se presenta cuatro respuestas que difieren entre si en cuanto a
dos dimensiones: Afan constructivo/ destructivo y actividad / pasividad. Estos
son:

Abandono La conducta dirigida a salir de la organizacion: Incluye la busqueda
de otro empleo y la renuncia.

Expresion El intento activo y constructivo por mejorar la situaciéon. Incluye
sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas formas de
actividad sindical.

Lealtad la espera pasiva pero optimista para que la situacion mejore. Incluye
defender a la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la
organizacion y su administracion “haran lo conveniente”

Negligencia La actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Incluye
ausentismo y retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento del
porcentaje de errores.

La conducta en cuanto al abandono y la negligencia abarca las variables del
rendimiento: Productividad, ausentismo y rotacion.

Influye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia

la realizacion de objetivos esperados.

Por otro lado este trabajo se justifica porque las organizaciones, de hoy
en dia, apuntan hacia ciertas actitudes y aptitudes innatas en las personas,
esto es, hacia la comprension del individuo. Las empresas, sobretodo, se fijan
en quienes tienen perspectiva de alcanzar sus logros.

En este sentido, el objetivo primordial en la administracion de recursos

humanos es comprender los potenciales de las personas, con el objeto de
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afianzar sus motivaciones y sus actitudes subordinadas al éxito de la
organizacion.

En la presente investigacion abordo, la descripcion de la motivacion, e indagar
su relacion con la satisfaccion laboral de los bomberos voluntarios en la ciudad

de Puerto Maldonado.

La trascendencia de este estudio es darle importancia a la motivacion del

personal para que se sienta satisfecho laboralmente y pueda trabajar mejor.

La realizacion de esta investigacion no representara un costo elevado para el
investigador ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se
encuentra situado en un lugar cercano y accesible; ademas se cuenta con el

apoyo de los bomberos para la facilitacion de la informacion necesaria.

Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo el estudio, por lo que su realizacion

resulta bastante factible para ambas partes.

2.2.2 Compromiso Organizacional

E n lo referente a Compromiso Organizacional, los individuos que forman parte
de una cultura organizacional, aceptan y acatan los valores y reglas
establecidas en y por la misma cultura; sin embargo, algunos de los valores y
normas no necesitan estar escritos, puesto que surgen de cualquier manera
durante la relacion; tal es el caso del compromiso organizacional el cual se
evidencia entre otros aspectos con el involucramiento y la identificacién del

individuo con la organizacion.

Para comenzar es oportuno definir qué se entiende por compromiso
organizacional y teniendo en cuenta que existen hoy en dia diversos estudios
sobre el mismo no parece facil conceptualizarlo; sin embargo, tras realizar una
exhaustiva investigacion sobre el tema, se encontro lo siguiente: Es un estado

psicolégico que caracteriza las relaciones y tiene empleados y la organizacion
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y tiene implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de ser miembro de

una organizacion. (Allen y Meyer 1993).

Robbins (1996), define Compromiso Organizacional como la actitud que
expresa un individuo hacia su organizacion, al reflejar su fidelidad,

identificacion y colaboracion permanente con la empresa.

El compromiso organizacional esta caracterizado por una fuerte creencia y
aceptacion de las metas y normas de la empresa, el deseo de realizar
esfuerzos significativos a favor de la organizacion y un fuerte deseo de seguir

siendo parte de éstas. (Mathieu y Zajac, 2001).

Allen y Meyer (1991), identifican tres temas distintos relacionados con la
definicibn de Compromiso Organizacional, con respecto a la toma de
decisiones de dejar de pertenecer o seguir como miembro de una
organizacién; éstos son:

« Compromiso como una adhesion afectiva con la organizacion. En este caso,
los empleados con altos niveles de compromiso afectivo continlan en la
organizacién porque asi lo desean.

« Compromiso como el costo recibido de dejar la organizacion. Los empleados
qgue presenten un alto compromiso de continuacion seguiran en la
organizacion porque lo necesitan.

« Compromiso como una obligacion de permanecer como miembro de la
organizaciéon. Los empleados con un fuerte compromiso normativo,

continuaran en la organizacion porque si sienten obligados a ello.

Compromiso Afectivo, Es la fuerza relativa de la identificacion individual del
trabajador en una organizacion en particular, la cual se encuentra unida a tres
factores (Mowday, 1982).

Alta aceptacion y creencia en los valores y metas de la organizacion.

26



Complacencia y espontaneidad por ejercer esfuerzos considerables a favor de
la organizacion.

Fuerte deseo de mantenerse como miembro de la organizacion.

Los antecedentes afectivos incluyen caracteristicas personales,
caracteristicas organizacionales y experiencias laborales. (Mowday, 1982).

Especificamente se resalta la importancia de las experiencias de grupo que
transmiten el mensaje de que la organizacion es solidaria con sus empleados,
que los trata justamente, y que aumenta su sentido de importancia y
competencia personal pareciendo valorar sus aportes a la organizacion (Meyer
y Allen 1997). Ademas, parece que el impacto de las experiencias de trabajo
sobre el compromiso afectivo de la organizacion es mayor hasta el punto en
qgue los empleados le atribuyen la experiencia a la organizacion y creen que

esta es motivada por el bien de los empleados. (Meyer y Allen, 1997).

En realidad es muy frecuente que el colaborador no se percate de la sintonia
entre sus valores y los de la empresa; sin embargo, esta identificacion y
afinidad con la organizacion se manifiesta con actitudes tales como: un
marcado orgullo de pertenencia del empleado hacia su compafiia, en la
solidaridad y aprehension del empleado con los problemas de su empresa; se
preocupa cuando la empresa va mal, y muestra una gran felicidad cuando va

bien.

Compromiso de Continuacion, Es un fenémeno estructural que ocurre como
resultado de una transicién individuo- organizacion, y de altercaciones en
proyectos o inversiones en el tiempo (Hrebiniak y Aluto, 1972). Por lo que este
compromiso se pude desarrollar como resultado de cualquier accidén o evento
gue incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que

el empleado reconozca que estos costos existen (Meyer y Allen, 1991).
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Se han resumido las acciones en eventos en términos de dos grupos de
variables: inversiones y alternativas. La nocién de las inversiones, proviene en
parte, de la teoria acerca del compromiso (Mayer y Allen, 1991). El mismo
argumento que el compromiso es un curso en particular, resulta de la
acumulacion de apuestas unilaterales, son acciones que unen a una persona
con un curso de accién particular en virtud del hecho de que algo se perdera
si el individuo dejara de actuar. La otra variable propuesta es la percepcién de
disponibilidad de alternativas esta correlacionado negativamente con el
compromiso calculador. (Becker, 1960). Por lo que la toma de conciencia
sobre las inversiones y alternativas por parte del empleado, representa el
proceso por medio del cual estas inversiones o alternativas afectan el

compromiso de permanencia (Margues, 1998);

Otro aspecto que considera este compromiso es la oportunidad que tiene el
colaborador para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene
en su empresa actual; luego entonces en la medida en que percibe que sus
oportunidades fuera de la compafia son reducidas, se incrementa su apego
con la empresa para la cual trabaja; variables individuales como a edad y la
antigiiedad suelen tener un afecto importante sobre el compromiso continuo,
pero también influyen otros aspectos como el nivel educativo, o la capacitaciéon
recibida que es transferible a otra empresa y, desde luego, aspectos

macroecondmicos como el estado del mercado laboral.

En resumen los empleados reconocen que tienen acumuladas oportunidades
y ventajas, que serian perdidas si tuvieran que dejar la organizacién o bien si
reconocen que el provecho comparado de alternativas es limitado, esto quiere
decir que amenos cantidad de alternativas que los empleados crean
disponibles, mas fuerte serd su compromiso calculador con su empleador
actual (Allen y Meyer, 1990).
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Compromiso Normativo, Es la totalidad de presion normativa internalizada
para actuar de tal modo que se logren los objetivos e intereses de la
organizacion (Wiener, 1982). Resultado de las experiencias de socializacion
del individuo que enfatizan la necesidad de mantener

lealtad al empleador, o0 a través de la recepcion de beneficios que crean en el
empleado un sentido de obligacion de retribuciébn a la organizacién, en
consecuencia, los empleados con un fuerte compromiso normativo se
mantendran con la organizacion en virtud de lo que crean que es moral 0
correcto (Wiener, 1982), lo que se internaliza es la creencia acerca de la

conveniencia de ser leal a la organizacion.

El compromiso normativo se desarrolla con base en el contrato psicolégico
entre el empleado y su organizacién. Los contratos psicolégicos estan
constituidos por la creencia de las partes envueltas en una relacion de
intercambio, respecto a sus obligaciones mutuas. Este tipo de contrato puede
ser subjetivo y por ello puede ser visto de manera diferente por ambas partes,
ademas que estan sujetos a cambios en el tiempo a medida que una o ambas
partes consideran que las obligaciones fueron cumplidas o violadas (Meyer y
Allen, 1997).

Una vez identificados los diferentes tipos de compromiso organizacional es
importante decir que: La conjuncién entre los valores y las creencias
individuales, y la organizacién y el medio ambiente; asi como la disponibilidad
de oportunidades, alternativas, influyen sobre el grado de compromiso. Por lo
tanto, las organizaciones pueden afectar el compromiso al influir en las
caracteristicas del trabajo y del empleado, son caracteristicas importantes y

bastante notorias.

Caracteristicas de un Compromiso Organizacional Fuerte: - El trabajador
apoya y acepta las metas y valores de la organizacion.
El trabajador esta dispuesto a realizar un esfuerzo importante en beneficio de

la organizacion
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El trabajador desea mantenerse dentro de la organizacion el mayor tiempo

posible. Resultados del compromiso organizacional. (Mathiu y Zajac (1991).

Algunos de los factores que inciden en el nivel de compromiso organizacional
son: Las caracteristicas el trabajo: Se refiere a la posibilidad de toma de
decisiones y a la dependencia funcional (Mowday, 1982). el compromiso
organizacional es mas alto en la medida que las personas tienen mayor nivel
de autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacion de una actividad
determinada (Barén y Greenberg, 1995, citado por Cardozo y Goncalvez,
1998). Los trabajadores que ocupan cargos de mayor nivel tienden a estar mas
comprometidos con la organizacion; ya que poseen mAas recompensas,
beneficios y sus actividades son mas enriqguecedoras, ademas que la posiciéon
conlleva distintos méritos como mayor autoridad y autonomia, lo que genera
en el trabajador satisfacciéon y agradecimiento hacia la empresa (Wallace,
1993, citado por Cardozo y Goncalvez, 1998).

La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: La implementacion
por parte de la organizacion de planes participativos de los trabajadores en los
beneficios de la misma, hace que los individuos incrementen su sentido de
compromiso con la organizacién (Contreras y Lujano, 1999). En cuanto a la
existencia de alternativas u oportunidades de empleo: En la medida que las
ofertas de trabajo le sean atractivas al individuo, este presentara niveles

inferiores de compromiso con la organizacion (Contreras y Lujano, 1999).

La socializacion y los sistemas de valores de la organizacion: Los
procedimientos de socializacion que fomentan la interaccion entre los nuevos
trabajadores y los veteranos tienen un impacto positivo significativo tanto en la
orientacion hacia el trabajo como en el compromiso organizacional,
especialmente en los seis primeros meses, periodo durante el cual debe
propiciarse este tipo de interaccion.

Caracteristicas personales del trabajador: 1. Antigledad: las personas que

tienen mas tiempo en la organizacién estan mas comprometidos que aquellos
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que tienen poco tiempo en la misma. Diversas investigaciones indican una
relacion positiva entre la antigiedad y el compromiso que podria explicarse
por las siguientes razones: Los empleados que requieren adquirir experiencia
para desempefiar un cargo determinado al permanecer mucho tiempo en la
organizacion tienden a desarrollar con la misma, una vinculacion positiva
(Allen y Meyer, 1991).

Puede suponerse que en la organizacién permanecen largo tiempo solo
aguellos trabajadores que logran desarrollar compromiso con la misma y
aguellos que no lo logran se marchan a través del tiempo (Allen y Meyer,
1991). Agquellos trabajadores que permanecen mas tiempo en una
organizacioén tienden a desarrollar o adquirir un mayor nimero de inversiones.
(Mathiu y Zajac 1991).

2.Edad: esta variable esta relacionada con el componente afectivo y con el de
continuidad por las siguientes razones: en primer lugar en la medida en los
individuos tienen mas afios tienden a ver reducidos sus posibilidades de
empleo y se incrementa para estos el costo de dejar la organizacién (Mathiu
y Zajac 1991), adicionalmente los trabajadores de mas edad tienden a
comprometerse mas afectivamente con la empresa en la medida que reciben
mejores posiciones y desarrollan a través del tiempo una mayor
compenetracidén con lo que hacen (Allen y Meyer, 1991). 3.Sexo: las mujeres
tienden a estar mas comprometidas que los hombres ya que estos usualmente
consiguen mas limitantes o barreras para obtener su membresia en una
organizaciéon (Mathiu y Zajac 1991). 4.Estado civil: es razonable suponer que
las personas casadas tengan mayores niveles de compromiso, si se considera
que estos posen mayores responsabilidades financieras (Mathiu y Zajac
1991).

Nivel Educativo, Los sujetos con mayores niveles de educacion tienden a
presentar menores niveles de compromiso; ya que perciben que al tener una

ato nivel de especializaciéon poseen un mayor niumero de oportunidades de
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crecer profesionalmente en distintas empresas, lo inverso ocurre con las
personas de menor nivel educativo, las cuales no sienten ninguna
seguridad en sus conocimientos y habilidades y poseen un mayor temor al
desempleo lo que los lleva a comprometerse mas con su organizacion.

(Wallace, 1993, citado por Cardozo y Goncalvez, 1998).

Beneficios del compromiso organizacional, Esta variable es importante para la
organizacion por las siguientes razones:1. Los empleados con altos niveles de
compromiso tienden a permanecer mas tiempo en la empresa, esto es positivo
en la medida que una de las metas de la organizacion sea retener y desarrollar
una fuerza de trabajo estable con altos niveles de desempefio. (Allen y Meyer,
1991). 2.Los empleados con una mayor vinculacion con la organizacion posen
una gran motivacién para contribuir significativamente con su empresa Allen 'y
Meyer, 1991). 3. El  compromiso  Organizacional se relaciona
positivamente con la asistencia al trabajo, lo que contribuye a disminuir las
ausencias de los trabajadores a la organizaciéon y su impacto negativo en las
actividades que esta desarrolla. Allen y Meyer, 1991) 4. En la medida
qgue un trabajador se compromete con su empresa tiende a desempeiar mejor
su trabajo vinculandose con las estrategias y decisiones de la organizacién y

realizando un mayor esfuerzo por esta (Randall en www.sbaer.uca.edu/docs)

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto, y haciendo énfasis en las dos
variables de investigacion y su contenido tedrico, es importante mencionar lo
siguiente: Las relaciones persona-organizacién deben verse como un todo, ya
que el impacto positivo 0 negativo que los componentes de la organizacién
(individuos, grupos y estructura) tiene sobre ella misma sera directamente
proporcional para el éxito o fracaso de la organizacion. La satisfaccion que
tenga cada trabajador hacia su trabajo seguira siendo una pauta que las
organizaciones puedan tomar para identificar el estado de bienestar o malestar

de cada trabajador.
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2.4.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
1. Condiciones fisica y/o Confort
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor

cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

2. Politicas Administrativas
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas

a regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

3. Relaciones sociales
El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la

organizacién con quien se comparte las actividades laborales cotidianas

4. Desarrollo personal
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion.

5. Desempeiio de tareas
La valoracién con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la

entidad en que labora.

7. Relacion con la autoridad
La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas.

8. Afectivo
Vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su organizacion,
caracterizada por su identificacion e implicacién con la misma, asi como por

su deseo de permanecer en ella.
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9. Continuacién

Hace referencia a los costos, tales como financieros, beneficios, etc., los
cuales perderia un trabajador al retirarse de una institucion, de manera que
dejarlo implicaria un alto costo para el empleado, ya debido a las pocas

probabilidades de conseguir otro empleo igual.

10. Normativo
Es definido como el sentimiento de obligacion de los trabajadores de
permanecer en la organizacion, esto también hace referencia a las normas

sociales que deben seguir para que una organizacion marche bien
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CAPITULO 1Il
PRESENTACION DE RESULTADOS

1.1 RESULTADOS
Tabla N° 01.:
Puntuaciones generales para la variable Satisfaccion Laboral

n dl d2 d3 d4 vl
1 34 40 17 16 107
2 40 41 26 28 135
3 43 39 30 30 142
4 45 46 33 31 155
5 36 37 24 26 123
6 31 37 27 31 126
7 31 32 20 19 102
8 39 41 26 26 132
9 36 39 27 27 129
10 35 42 23 33 133
11 37 41 28 31 137
12 35 33 24 26 118
13 37 37 21 26 121
14 41 46 27 32 146
15 37 37 26 27 127
16 35 35 24 25 119
17 30 36 17 22 105
18 36 38 24 33 131
19 37 38 22 29 126
20 44 42 35 31 152
21 42 50 35 35 162
22 34 37 26 26 123
23 35 38 25 25 123
24 39 38 24 27 128
25 41 44 25 25 135
26 41 43 27 32 143
27 34 40 21 21 116
28 37 37 26 26 126
29 35 40 24 27 126
30 37 34 24 29 124

D1. Condiciones fisicas y/o Confort



D2. Relaciones sociales

D3. Desarrollo personal

D4. Desempefio de tareas

D5. Relacién con la autoridad
V1. SATISFACCION LABORAL

Tabla N°: 02

Variable: SATISFACCION LABORAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
De acuerdo 21 70,0 80,0
Totalmente en de acuerdo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 01
Variable: SATISFACCION LABORAL
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~ TABLAN°O03 )
DIMENSION: CONDICIONES FISICAS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 14 46,7 46,7
Totalmente en de acuerdo 16 53,3 100,0
Total 30 100,0
Fuente: elaboracién por el autor
FIGURA N° 02

DIMENSION: CONDICIONES FiSICAS
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TABLA N° 04

DIMENSION: RELACIONES SOCIALES

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 2 6,7 6,7
De acuerdo 21 70,0 76,7
Totalmente en de acuerdo 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 03

DIMENSION: RELACIONES SOCIALES
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TABLA N° 05
DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje valido acumulado
Desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Indeciso 12 40,0 40,0 46,7
De acuerdo 13 43,3 43,3 90,0
Totalmente en
3 10,0 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0
Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 04
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DIMENSION: DESEMPENO DE TAREAS

TABLA N° 06

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 3 10,0 13,3
De acuerdo 17 56,7 70,0
Totalmente en
desacuerdo ° 300 100.0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracién por el autor
FIGURA N° 05

DIMENSION: DESEMPENO DE TAREAS
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TABLA N° 07

Puntuaciones generales para la variable compromiso organizacional

n d5 dé d7 v2
1 27 14 19 60
2 29 22 18 69
3 29 22 30 81
4 30 25 30 85
5 28 21 26 75
6 26 24 29 79
7 23 14 21 58
8 30 22 25 77
9 24 20 26 70
10 29 24 29 82
11 26 22 29 77
12 26 19 24 69
13 30 24 25 79
14 30 15 25 70
15 23 13 21 57
16 29 19 25 73
17 23 13 15 51
18 29 17 26 72
19 29 14 25 68
20 30 24 30 84
21 30 25 30 85
22 23 17 22 62
23 28 21 23 72
24 27 20 23 70
25 30 19 21 70
26 30 10 24 64
27 25 13 19 57
28 29 17 20 66
29 25 13 25 63
30 28 20 27 75
D5: AFECTIVO

D6: CONTINUACION
D7: NORMATIVO
V2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL



TABLA N° 08
Estadisticos descriptivos para la variable COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Desviacion
N Minimo | Maximo | Media estandar
MPROMI
€O OMISO 30 51 85 70,67 8,980
ORGANIZACIONAL
afectivo 30 23 30 27,50 2,488
continuacion 30 10 25 18,77 4,337
normativo 30 15 30 24,40 3,971
30
Analisis

En la tabla 07, observamos respecto a variable Compromiso organizacional de
acuerdo a los datos obtenidos el promedio se ubica en 70,67 puntos y se encuentra
en la categoria de acuerdo, en la dimension Afectivo se obtuvo un promedio de
27,50 puntos encontrdndose en la categoria Totalmente De acuerdo, en la
dimensién Continuacion se obtuvo un promedio de 18,77 puntos, estando en la
categoria de acuerdo, mientras que la dimension Normativo obtuvo un promedio de

24,40 puntos estando en la categoria de Acuerdo.

De los resultados se podria decir que los niveles del compromiso organizacional en
la estacion de Bomberos de Madre de Dios estan totalmente de acuerdo y de
acuerdo en, lo que significa que hay mucho compromiso organizacional por parte

de los bomberos voluntarios.
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TABLA N° 09
DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
De acuerdo 14 46,7 60,0
Totalmente en
desacuerdo 12 40.0 100.0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracién por el autor
FIGURA N° 06

DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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TABLA N° 10
DIMENSION: AFECTIVO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 7 23,3 23,3
Totalmente en deacuerdo 23 76,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 07
DIMENSION: AFECTIVO
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TABLA N° 11
DIMENSION: CONTINUACION

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 8 26,7 30,0
De acuerdo 9 30,0 60,0
Totalmente en deacuerdo 12 40,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor

FIGURA N° 08
DIMENSION: CONTINUACION
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TABLA N° 12
DIMENSION: NORMATIVO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Desacuerdo 1 3,3 3,3
Indeciso 4 13,3 16,7
De acuerdo 14 46,7 63,3
ggggg;e en 11 36,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion por el autor
FIGURA N° 09

DIMENSION: NORMATIVO
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Pruebas de normalidad:

TABLA N° 13:
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
< T
< o
S|l Yo O 5 S & os €3
Eo|l 25 c & 2 % @ O °g
c n [y O T Q w— O o =
25 O S = & o RER =
ga| 38 <8 ga g~ 3 S
g3 "F 2| 98
N 30 30 30 30 30 30
Parametros Media 37,13| 39,27 25,27 27,40 129,07 70,67
normales?®® Desviacion
] 3,758 | 3,956 4,242 4,264| 13,809 8,980
estandar

Maximas Absoluta 181 ,126 175 ,153 ,102 ,093
diferencias Positivo ,181( ,126 ,175 ,104 ,102 ,063
extremas Negativo -102| -117 -,149 -,153 -,097 -,093
Estadistico de prueba ,181 ,126 175 ,153 ,102 ,093
Sig. asintética (bilateral) ,014¢ | ,200¢°4 ,020¢ ,069¢ ,200¢d ,200¢d

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

En la tabla N°34, se observa el P-Valor en la variables y dimensiones son mayores
y menores al nivel de significancia (0.05), se aplicaran pruebas relacionales
paramétricas. y no parameétricas

TABLA N°14.Matriz de Correlaciones

Correlaciones

Desarrollo
personal Desemperio COMPROMISO
de tareas ORGANIZACIONAL
IRho de Desarrollo personal Coef|C|e_r1te de 1,000 664" 502"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) |. ,000 ,005
N 30 30 30
ootompere Coetoemedelons oo
Sig. (bilateral) ],000 . ,004
N 30 30 30
COMPROMISO Coeficiente de - .
ORGANIZACIONAL correlacién 502 508 1,000
Sig. (bilateral) ],005 ,004 !
N 30 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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TABLA N°15
Correlaciones

relaciones [SATISFACCION| COMPROMISO
intereses|interpersonall LABORAL [ORGANIZACIONAL
Relacion con la Correlacion de 1 507+ 810* 414*
_ Pearson ’ ’ ’

autoridad Sig. (bilateral) 004 ,000 023

N 30 30 30 30
relaciones Correlaciéon de 507+ 1 824% 71
) Pearson
interpersonal Sig. (bilateral) ,004 ,000 ,000

N 30 30 30 30
SATISEACCION Correlacién de 810%* g 4% 1 691

Pearson ' ' '
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30
COMPROMISO Correlacion de 414* 671 691+ 1

Pearson ' ' '
ORGANIZACIONAL gig (pjilateral) 023 ,000 ,000

N 30 30 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Resultados para la correlacion entre las variables satisfaccién laboral y

compromiso organizacional

TABLA N°16 : Correlaciones

COMPROMISO
SATISFACCIO|ORGANIZACIO
N LABORAL NAL
SATISFACCION Correlaciéon de Pearson 1 ,691™
|LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
COMPROMISO Correlacién de Pearson ,691" 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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a. Planteamiento de la hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)
Ho:p=0

No existe correlacion entre las variables Satisfaccion laboral y compromiso

organizacional

Hipotesis alterna (Hi)

Hip#0

Existe correlacion entre las variables Satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion.rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean < = 0.05

d. Célculo del P-valor
Pv = 0.000 (0.00%)
e. Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.000, menor al nivel de significancia (0.05)
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que
existe relacion entre las variables motivacion y compromiso organizacional,
siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,691, lo cual indica la existencia de

una correlacion positiva media.
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Resultados para la correlacion entre variable motivacion y la dimension

afectiva

TABLA N°17
Correlaciones

MOTIVACIO
N AFECTIVO
Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
AFECTIVO Coeficiente de correlacién ,634™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a. Planteamiento de la hipotesis especifica 1
Hipétesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable motivacion y la dimension afectiva

Hipotesis alterna (H1)

H1p#0

Existe correlacidon entre la variable motivacion y la dimension afectiva.

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05
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d. Célculo del P-valor

Pv=0.00 (0.00%)

e) Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al nivel de significancia (0.05)

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que

existe relacion entre la variable motivacion y la dimension afectiva, siendo su

coeficiente de correlacion rho= 0,634, lo cual indica la existencia de una

correlacion positiva media.

Resultados para la correlacion entre variable motivacion y la dimension

continuidad
TABLA N°18:
Correlaciones
MOTIVACIO | CONTINUACI
N ON
Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,452"
Sig. (bilateral) ,012
N 30 30
CONTINUACION Coeficiente de correlacion ,452" 1,000
Sig. (bilateral) ,012
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

a. Planteamiento de la hipotesis especifica 2
Hipotesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable motivacion y la dimensién continuidad
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Hipotesis alterna (H2)
H1p#0

Existe correlaciéon entre la variable motivacion y la dimension continuidad.

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion rho de spearman

c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05

d. Célculo del P-valor

Pv=0.012 (1.2%)

e) Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.012, menor al nivel de significancia
(0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
concluyendo que existe relacién entre la variable motivacion y la dimension
continuidad, siendo su coeficiente de correlacion rho= 0,452, lo cual indica

la existencia de una correlacion positiva débil.
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Resultados para la correlacion entre variable motivacion y la dimension

normativo
TABLA N°19:
correlaciones
MOTIVACION | NORMATIVO
Rho de MOTIVACION Coeficiente de
., 1,000 ,565"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
NORMATIVO Coeficiente de
., ,565™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a. Planteamiento de la hipotesis especifica 3

Hipotesis Nula (HO)

HO:p=0

No existe correlacion entre la variable motivacion y la dimension normativa

Hipotesis alterna (H3)

H1p#0

Existe correlacion entre la variable motivacion y la dimension normativa.

b. Tipo de prueba estadistica

Coeficiente de correlacion

c. Nivel de significacion

rho de spearman
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Sean «< = 0.05

d).-calculo del P-valor

Pv=0.001 (0.12%)

e) Decision

Siendo el p-valor calculado igual a 0.012, menor al nivel de significancia (0.05)
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que
existe relacidon entre la variable motivacion y la dimension normativa, siendo su

coeficiente de correlacion rho= 0,565, lo cual indica la existencia de una

correlacion positiva media.
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4.2DISCUSION

El objetivo fundamental de este estudio es establecer la relacion existente entre
la Satisfaccion Laboral y el compromiso organizacional de los miembros de la
compafia de bomberos voluntarios de Madre de Dios. Se determind que el
70.0% de los miembros de la compafia de bomberos voluntarios, manifiestan
con frecuencia su acuerdo con la Satisfaccion Laboral. Se determind que el
46.7% de los miembros de la compafia de bomberos voluntarios, manifiestan
estar regularmente de acuerdo con el compromiso organizacional, reflejando en
la identificacion, involucramiento y enlace emocional que el individuo tiene con
la organizacion, operacién y respeto. Sentido de compromiso y responsabilidad
en relacion con sus objetivos y programas, beneficios derivados del trabajo, asi
como también el sentimiento de obligacidbn respecto a continuar en la
organizacion.

Resultados similares obtuvo Richard Alarcon (Lima-2014), donde encontré una
relacion positiva significativa entre los factores intrinsecos y los componentes
afectivo, continuacién y normativo del Compromiso Organizacional. También, se
encontré una relacion positiva significativa entre los factores extrinsecos y el
componente afectivo del compromiso organizacional. Mientras que los
componentes de la inteligencia emocional, intrapersonal y manejo de estrés no.
De tal manera que en el estudio de la satisfaccion laboral relacionada con el
compromiso organizacional, las organizaciones presentan peculiaridades, las
cuales deben ser identificadas en dos vertientes. La primera orientada hacia la
organizaciéon misma referente a su estructura y sus funciones y determinada por
sus mismos propédsitos, con el fin de mejorar los procesos que existen al interior
y asi poder contribuir en un mejor desempefio de la misma. Y la segunda de tipo
psicologico organizacional, donde la orientacion de los individuos especificada
en sus propositos y motivaciones estd fuertemente ligada al grado de
satisfaccion que los mismos perciban dentro de la organizaciéon y al mismo
tiempo su disposicibn para desempefiarse en la misma, es decir el

fortalecimiento del compromiso organizacional.
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado la existencia de correlacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de los miembros de la compaifia de
bomberos voluntarios con un coeficiente de correlacion r= 0,691, lo cual
indica la existencia de una correlacion positiva media con un nivel de

significancia (0.05).

Se identificé la existencia de correlacion entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension afectiva, siendo su coeficiente de correlacion rho=

0,634, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva media.

Se ha demostrado la existencia de correlacion entre la variable satisfaccion
laboral y la dimensién continuidad, siendo su coeficiente de correlacion

rho= 0,452, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva débil
Se ha demostrado la existencia de correlacién entre la variable satisfaccion

laboral y la dimensién normativa, siendo su coeficiente de correlacion rho=

0,565, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva media
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion, se sugiere al
jefe de la compafiia de bomberos Madre de Dios N° 70 las siguientes

recomendaciones:

e Fomentar programas motivacionales que puedan coadyuvar al logro de
objetivos personales e institucionales y de esta manera se estara
fortaleciendo las relaciones y el compromiso organizacional.

e Realizar reuniones de confraternidad y actividades deportivas con la finalidad
fortalecer el vinculo afectivo e identificacion con la institucion.

e Realizar convenios con instituciones publicas y privadas, para la contratacion
de profesionales bomberos activos en areas de seguridad, atencion de
emergencias, prevencion de riegos y desastres, y que exista una necesidad
de continuacion con la institucion.

¢ Planificar cursos y especializaciones para los bomberos activos y que exista

de esta forma un compromiso normativo o de reciprocidad con la institucion.
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Anexo N° 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Titulo: satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los bomberos voluntarios— Madre de Dios N270 — 2015

VARIABLES :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS / DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL.: VARIABLE 1 Tipo de
¢, Qué relacion existe entre la Establecer qué relacién existe entre la Existe relacion significativa entre la Satisfaccion laboral |Investigacion:
satisfaccion laboral y el compromiso satisfaccion laboral y el compromiso satisfaccién laboral y el compromiso DIMENSIONES Relacional
organizacional de los bomberos organizacional de los bomberos organizacional de los bomberos voluntarios— | 1.Condiciones fisica Disefio de

voluntarios— Madre de Dios N°70 —
20157

voluntarios— Madre de Dios N°70 — 2015

Madre de Dios N°70 — 2015

y/o Confort
2.Relaciones sociales
3. Desarrollo personal
4.Desempefio

de tareas

5.Relacién con la
autoridad

PROBLEMAS ESPECIFICOS:
1.¢Qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el componente
afectivo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015?

2. ¢ Qué relacion existe entre la
satisfaccién laboral y el componente
continuo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015?

3. ¢, Qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el componente
normativo de los bomberos
voluntarios— Madre de Dios N°70 —
20157

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Identificar qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el componente
afectivo de los bomberos voluntarios—
Madre n°70

2. Identificar qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el componente
continuo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015

3. Identificar qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral y el componente
normativo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el componente
afectivo de los bomberos voluntarios—
Madre n°70.

2. Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el componente
continuo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015

3. Existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el componente
normativo de los bomberos voluntarios—
Madre de Dios N°70 — 2015

VARIABLE 2
Compromiso
organizacional
DIMENSIONES
1.componene afectivo
2.componente
continuidad

3. componente
normativo

Investigacion:
No experimental, de
corte transversal.

Poblacién: total de
poblacién.

Muestra:30
- Seleccién: no
probabilistica

- Tamafio: 30
Técnicas e
Instrumentos de
Recojo de Datos:
Cuestionario
Técnicas de
Andlisis de Datos:
Estadistica inferencial,
con programa SPSS
version 22.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estimada(o)

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer su nivel de satisfaccion
laboral que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias para mejorar los
niveles de satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

TDA = totalmente de acuerdo
DA = de acuerdo
| = indeciso
ED = en desacuerdo
TED = totalmente en desacuerdo

ENUNCIADO TDA | DA |I |ED | TED

1.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién
de mis labores.

2.- Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3.- El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

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

5.- Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6.- el jefe es comprensivo (a).

7.- Me siento mal con lo que gano.

8.- Siento que doy mas de lo recibo de la institucion.

9.- Me agrada trabajar con mis comparieros.

10.- Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11.- Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12.- Es grato la disposicién de mi jefe cuando les pide alguna
consulta sobre mi trabajo.

13.- El ambiente donde trabajo es confortable.(ventilacién,
iluminacién etc)

14.- Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15.- Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

|16.- Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. |

[17.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. |
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18.- Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

19.- La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

20.- Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

|21.- El horario de trabajo me resulta incomodo a veces.

22.- La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

23.- Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

24.- La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

25.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cémodamente.

26.- Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

27.- Existen las comodidades para un buen desemperfio de las
labores diarias. (materiales y/o inmuebles)

28.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

29.- Me siento complacido con la actividad que realizo.

30.- el jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CRITERIOS DE VALORACION:
TDA = totalmente de acuerdo
DA = de acuerdo
| = indeciso
ED = en desacuerdo
TED = totalmente en desacuerdo

ENUNCIADO TDA DA | | ED TED

1.- Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte.

2.- Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion ahora.

3.- Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

4.- Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto
de necesidad como de deseo.

5.- Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria pocas
opciones alternativas.

6.- Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion

7.- Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento

8.- Esta organizacién merece mi lealtad.

9.- Realmente siento los problemas de la organizacién como
propios.

10.- No siento ninguna obligacién de permanecer en esta
organizacion.

11.- Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento
obligado con la gente de mi organizacién.

12.- Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacién
personal

13.- Le debo mucho a mi organizacion

14.- No me siento como parte de la familia en mi organizacion

15.- No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion

16.- Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar
a esta organizacion seria la escasez de alternativas

17.- Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi
organizacion incluso si lo deseara.

18.- No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion




Validacién del cuestionario: Para medir la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional

— N ™ (=}
CRITER | \\DICADORES CRITERIOS 21 2] £ | %
10 ) ) o £
o o o o
x x x —
] ] ] o
) Los indicadores e items estan 100 73.3
1. REDACCION redactados considerando los 60% % 60% %
g elementos necesarios.
5 > CLARIDAD Esta fprmulado con un lenguaje 60% |80% |60% 66.7
TS apropiado. %
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 60% |80% |60% 66.7
observables. %
4. ACTUALIDAD Es adecuac}o al avance de la ciencia y 60% |80% |60% 66.7
la tecnologia. %
o
© P .
= Los items son adecuados en cantidad 0 o o o
§ 5. SUFICIENCIA y profundidad. 60% | 60% |60% |60%
c
8 El instrumento mide en forma 100 73.3
6. INTENCIONALIDAD pertinente el comportamiento de las 60% % 60% % )
variables de investigacion.
) Existe una organizacion I4gica entre 100 733
7. ORGANIZACION todos los elementos basicos de la 60% % 60% % ’
investigacion.
© Se basa en aspectos tedricos 66.7
5 8. CONSISTENCIA cientificos de la investigacion 60% |80% |60% %'
3] educativa.
]
E 9. COHERENCIA EX|_ste coherer_lua er_ltre los |ten_15, 60% |80% |60% 66.7
indicadores, dimensiones y variables %
10.METODOLOGIA La estrategia de investigacion 60% | 80% | 60% 66.7
responde al propésito del diagndéstico. %
Promedio 68%

Para identificar el grado de confiabilidad de los instrumentos se aplicé una prueba
piloto al 33% de la poblacién. Luego los resultados fueron analizador por el Paguete

estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS). Los coeficientes obtenidos son:

Estadisticos de confiabilidad Alfa de Cronbach. satisfaccion laboral
Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en | N° de elementos

los elementos tipificados

0.886 0.907 30

Fuente: elaboracion propia (IBM SPSS Statistics 22)
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Segun el estadistico de confiabilidad, el resultado obtenido fue un Alfa de Cronbach

de 0.886; la cual indica que el instrumento tiene una alta confiabilidad

Estadisticos de confiabilidad Alfa de Cronbach. Variable Compromiso
Organizacional.
Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en | N° de elementos

los elementos tipificados

0.855 0.863 18

Fuente: elaboracion propia (IBM SPSS Statistics 22)

Segun el estadistico de confiabilidad, el resultado obtenido fue un Alfa de Cronbach
de 0.855; la cual indica que el instrumento tiene una buena confiabilidad
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