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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo principal el determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal del Programa
Nacional de Centros Juveniles, 2019; siendo el tipo puro o basico, donde el nivel
fue correlacional, el disefio fue no experimental, la muestra censal fue de 50
trabajadores, la técnica utilizada es la encuesta, el instrumento fue el cuestionario,
el enfoque fue cuantitativo. Se encontré que el 55% del personal considera que el
nivel de satisfaccién laboral es regular, donde la dimension mas destacada fue el
“‘Reto del trabajo” y el focalizado a mejorar fue las “Recompensas”; sobre el nivel
de compromiso organizacional se tiene que el 64% considera que es regular, siendo
la dimensidén mas destacada el “Compromiso normativo” y el focalizado a mejorar
fue el “Compromiso continuo”. Se concluye que existe relacion positiva y alta (valor
de Rho =0,711y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional; de forma similar existe relacidn positiva y moderada (valor de Rho
= 0,651 y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo, existe relacién positiva y moderada (valor de Rho = 0,583 y un valor de p
= 0,000) entre la satisfaccion laboral y el compromiso continuo, y existe relacion
positiva y alta (valor de Rho = 0,782 y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccion

laboral y el compromiso normativo.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional.



ABSTRACT

The main objective of the research is to determine the relationship between
job satisfaction and the organizational commitment of the staff of the National Youth
Centers Program, 2019; being the pure or basic type, where the level was
correlational, the design was not experimental, the census sample was 50 workers,
the technique used was the survey, the instrument was the questionnaire, the
approach was quantitative. It was found that 55% of the staff considered the level
of job satisfaction to be regular, where the most prominent dimension was the "Job
Challenge" and the focus to improve was the "Rewards" On the level of
organizational commitment, 64% consider that it is regular, with the "Normative
Commitment" being the most prominent dimension and the focus on improving it
was the "Continuous Commitment". It is concluded that there is a positive and high
relationship (value of Rho = 0,711 and a value of p = 0,000) between job satisfaction
and organizational commitment; similarly there is a positive and moderate
relationship (value of Rho = 0,651 and a value of p = 0,000) between job satisfaction
and emotional commitment, there is a positive and moderate relationship (value of
Rho = 0,583 and a value of p = 0,000) between job satisfaction and continuous
commitment, and there is a positive and high relationship (value of Rho = 0,782 and

a value of p = 0,000) between job satisfaction and regulatory commitment.

Key words: Job satisfaction, organizational commitment.



INTRODUCCION

Descripcion de la situacion problematica

Deloitte Peru (2015) efectu6 un estudio sobre las tendencias globales del
capital humano, encontrando que se requiere que los directivos deben identificar e
implementar formas innovadoras de gestionar al recurso humano, puesto que el
87% de los jefes de recursos humanos consultados consideran que el compromiso
organizacional es el principal problema que deben hacer frente las entidades,
sefialando ademas que no cuentan con un programa para medirlo y priorizar
estrategias para mejorarlo. Al respecto, Arbaiza (2017) destaca que es de mucho
interés para las instituciones el lograr ubicar cual es su nivel de identificacion para
con su entidad, que permita priorizar estrategias para buscar incrementarla, dado
que existe un nivel preocupante de compromiso que caracteriza al personal para
con su centro laboral, de forma especial en las entidades publicas, puesto que no
se cuenta con una cultura organizacional y valores corporativos consolidados que
fomenten de manera frecuente la priorizacién de los intereses de la ciudadania

sobre los personales.

Ante dicha realidad que afectan a las organizaciones publicas del pais, la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) publica la Resolucion de la
Presidencia Ejecutiva N° 036-2017-SERVIR-PE, que aprueba los “Lineamientos
para la gestion del proceso de cultura y clima organizacional del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos”, en el cual se propone que durante
un plazo de 36 meses, las diferentes organizaciones del Estado implementen un

ciclo de trabajo para gestionar su cultura, que considera tres etapas (planificacion,



intervencién y evaluacion), donde se identificara las caracteristicas de la cultura
organizacional actual y la deseada, que permita priorizar acciones estratégicas para
impulsar el contar con trabajadores comprometidos, de excelencia y respeto a los
objetivos institucionales; de forma similar establece que durante 12 meses las
entidades publicas deben implementar un ciclo de trabajo para gestionar el clima
organizacional conducente a la mejora en el sentirse bien formando parte de la
entidad, centrado en analizar los ambientes de trabajo, conocimiento y uso del
alineamiento estratégico de la entidad, el estilo de dirigir, el nivel de comunicar, el

nivel de trabajo en equipo y la responsabilidad asignada.

Respecto a lo descrito en este ultimo parrafo, SERVIR ha logrado avanzar
poco, debido a que las areas de personal requieren una capacitacion especial y
tener instrumentos que permitan analizar las peculiaridades de la cultura y del clima
institucional en las entidades, que permita analizar adecuadamente los resultados
obtenidos para proponer alternativas conducentes a tener un personal mas

satisfecho e identificado con su organizacion.

Las organizaciones buscan ser cada vez mas competitivas con la finalidad
de seguir ofertando sus productos y/o servicios, siendo un aspecto primordial el
gestionar el capital humano que forma parte de la organizacién, que segun Robbins
(2006), es el resultado de lograr interrelacionar a cada uno de los colaboradores de
la entidad con las politicas, normatividad, alineamiento estratégico, valores, y otros
que las rigen, con la finalidad de movilizarlos a que puedan cumplir con sus
obligaciones laborales de forma adecuada, impulsar cambios e innovaciones; para

lo cual se requiere que el personal se encuentre contento de formar parte de la



entidad, que perciba que se busca priorizar la atencion de sus necesidades, que es
considerado en las decisiones, es decir, satisfecho laboralmente. Por tanto, el reto
del gestionar el talento del personal, es lograr que los trabajadores se encuentren
satisfechos de formar parte de la entidad, pues ello genera que su nivel de
desempeno laboral se incremente; por tanto, el estar satisfecho es una actitud que
aparece a consecuencia de la valoracidon que hace el trabajador sobre lo que

percibe respecto a su entorno laboral (Zayas, Almaguer y Alvarez, 2014).

El Programa Nacional de Centros Juveniles — PRONACEJ es la entidad
motivo del analisis investigativo, ha empezado a funcionar segun lo normado en la
R.M. 120-2019-JUS, que aprueba su Manual de Operaciones, donde se precisa su
finalidad publica como unidad ejecutora, la cual es administrar el Sistema Nacional
de Reinsercion Social y proponer e implementar medidas socioeducativas que se
han impuesto a los jovenes que tienen problemas con la ley; anteriormente, estas
funciones fueron asumidas por la Gerencia de Centros Juveniles del Poder Judicial;
dicha coyuntura cambié de forma repentina a fines del 2018, donde se decide que
esas funciones (y principalmente su autonomia administrativa y financiera) serian
asumidas por el MINJUSDH, generando inicialmente resistencia de parte del
personal a los cambios aprobados normativamente, que después se manifestd en
insatisfaccion laboral, debido a la incomodidad de las instalaciones y equipamiento,
al incremento de la responsabilidad con la misma cantidad de trabajadores, a la
existencia de un estilo de trabajo diferente donde las funciones se han centralizado
en la nueva unidad ejecutora, afectando de forma significativa al nivel de

compromiso del personal, y por tanto a su nivel de desempefio y logro de metas.



De acuerdo a lo desarrollado anteriormente se formularon los siguientes
problemas y objetivos:
Formulaciéon del problema
Problema general
¢ Cual es la relacion entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional del
personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019?
Problemas especificos
a) ¢ Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo del
personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019?
b) ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo del
personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019?
c) ¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso continuo del
personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019?
Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

Objetivos especificos
a) Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo
del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
b) Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo
del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
c) ldentificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso continuo

del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.



En lo referente a la principal hipotesis planteada, se precisa que la satisfaccion
laboral se logra relacionar de forma positiva con el compromiso organizacional en

el PRONACEJ, 2019.

Justificacion de la investigacion

Importancia de la investigacion

La conformacion de equipos de trabajo dentro de la organizacion, le permite
a los directivos la posibilidad de enfrentar los problemas y desafios institucionales
con mayores opciones de alcanzar las metas propuestas, pero para ello se requiere
que dichos colaboradores se sientan contentos siendo parte de la entidad, es decir
que se encuentren satisfechos con las condiciones de trabajo, con los retos
laborales propuestos, con la atmdsfera de trabajo, con el estilo de direccion, entre
otros; pues ello redundara en la existencia de un adecuado desempeiio laboral y

compromiso con la gestion.

El contar con trabajadores satisfechos, hace referencia principalmente a un
aspecto de actitud y motivacion del colaborador, ademas que puede ir cambiando
en el tiempo que uno forma parte de la entidad; por ello, es prioritario que los
directivos puedan medir el nivel de satisfaccion laboral de su personal, que permita
identificar los factores necesarios a reforzar, que coadyuve a mejorar la
predisposicion del trabajador para cumplir con sus obligaciones afines a su puesto
de trabajo; que permitira alcanzar que no laboren por obligacidon, sino
principalmente porque tengan claro que su labor contribuye a la mejora del servicio

que proporciona la entidad.



En la caso del Programa Nacional de Centros Juveniles — PRONACEJ,
considerando la importancia de tener trabajadores satisfechos descrita en los
parrafos previos, la presente investigacion es relevante porque en la actualidad
existen algunos inconvenientes relacionados con las condiciones laborales y el
estilo de direccién existente, por ello es necesario analizar los factores de la
satisfaccion laboral que seria adecuado precisar a la Direccion Ejecutiva que
permita priorizar estrategias para que los trabajadores se sientan mejor de formar
parte de la entidad, de forma similar es importante el presente trabajo porque se
analizara los factores del compromiso laboral que permita plantear opciones de
mejora conducentes a que la identificacidon con la entidad y la gestién se

incremente.

Por tanto, el trabajo es relevante por:

- Relevancia cientifica, puesto que el analisis de los factores que conforman
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, se hara a través de
modelos que forman parte de las bases tedricas priorizadas en la
investigacion.

- Relevancia académica, puesto que los resultados a encontrar le serviran a
otros investigadores que desarrollaran tematicas afines.

- Relevancia institucional, puesto que el trabajo diagndstico a desarrollar que
es parte de la gestion del capital humano que labora en el PRONACEJ,
servird para priorizar estrategias conducentes a mejorar el nivel de

satisfaccion laboral y compromiso para con la entidad.



Sobre la principal limitacion encontrada, se precisa que solamente se trabajo
con las percepciones de los trabajadores de la Sede Principal del PRONACEJ,
sobre la satisfaccion de trabajar en la entidad y su nivel de compromiso con la
entidad, ello implica que no se consideraron las opiniones de los trabajadores
administrativos de los centros juveniles del pais, ello no afectd la viabilidad de la
investigacion; en lo que respecta a la metodologia, se tiene que el enfoque utilizado
fue el cuantitativo, el tipo fue basico o puro y de nivel correlacional, donde el disefio
fue no experimental recabandose los datos mediante el corte transversal, donde la

poblacién fue de 50 trabajadores, siendo un numero manejable se hizo un censo.

Con respecto al tipo utilizado para la investigacion fue pura basica, con un
nivel descriptivo — correlacional, con un disefio no experimental. Asimismo, para la
parte operacional, se solicitd la autorizacion respectiva a la Direccion Ejecutiva del
PRONACEJ, para la aplicacion del instrumento.

La poblacion del estudio fue de 50 funcionarios que trabajan en la sede
central del PRONACEJ, siendo estos ademas los que conforman la muestra por ser
un numero reducido de personas.

En lo referente al contenido de cada uno de los capitulos desarrollados, se
tiene: El capitulo |, abarcd la descripcion de los antecedentes nacionales e
internacionales relacionados con lo investigado, también se consideraron las
diversas bases tedricas sobre las variables analizadas, detallando definiciones,

teorias, dimensiones, otros, y finalmente la identificacién de los términos basicos.

Dentro del capitulo Il, se desarrollé las hipotesis a contrastar, se identificaron

las dimensiones utilizadas para el analisis de cada variable; sobre el capitulo lll, se



detallaron los aspectos metodoldgicos, como el tipo de la investigacion, su disefio,
su nivel, la precision de la poblacion y la muestra, la técnica usada y los
instrumentos, ademas del validar y precisar la confiabilidad de instrumentos, y

finalmente los estadisticos para analizar los resultados.

Sobre el capitulo 1V, se desarrollé el analizar e interpretar los resultados
encontrados en el trabajo de campo, agrupandose por dimensiones, luego se
procedio al contraste de las hipotesis; y en el capitulo V, se discutio los resultados,

culminado con las conclusiones y aportes.



1.1

CAPITULO I: MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigaciéon

Se resaltan los siguientes antecedentes:

Antecedentes internacionales

Salazar (2018) su investigacion tenia como objetivo principal el analizar
cémo la satisfaccion del personal se logra relacionar con el compromiso con
la entidad en el Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; siendo
el enfoque de caracteristicas cuantitativas, el tipo fue puro, donde el disefio
fue el de no hacer experimentos, se tiene que el nivel fue correlacional, la
muestra fue de 290 personas; se encontré que el 70,96% del personal
considera que su nivel de estar satisfecho con la entidad es adecuado, el
69,91% que su nivel de compromiso organizacional es adecuado, y que
existe una relacion positiva de las variables que fueron objeto de estudio.

Dichos resultados permitieron enriquecer la discusion de los resultados.

Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Mendez (2018) efectuaron una
investigacion donde el principal objetivo fue analizar los factores que inciden
en el compromiso del personal, que permita proponer un sistema integral a
fin de mejorar el nivel de rendimiento en entidades publicas de ensefianza
superior; siendo de disefio no experimental y de alcance descriptivo; se

concluyd que el aspecto mas resaltado fue la identidad, que implica el



sentirse orgullosos de ser parte de la entidad (pertenencia), ademas que
existe un bajo nivel de motivacién del docente para efectuar las labores
solicitadas.

Dicho trabajo permitié enriquecer la discusion de los resultados.

Romero (2017) efectud una investigacién que tenia como objetivo analizar
si los diferentes vinculos laborales del personal del Ministerio del Trabajo en
Ecuador lograban influir en su nivel de compromiso organizacional; de tipo
puro o basico, siendo el nivel descriptivo, se tiene que el disefio fue no
experimental, la poblacion fue de 681 funcionarios; se concluye que el
compromiso normativo no es resaltado por el personal, respecto al
compromiso politico se logra confundir con el compromiso afectivo y
personificado, no existe significativa diferencia entre las diversas
dimensiones de compromiso analizadas.

Dicha investigacion permitio fortalecer el analisis de la discusiéon cuando se

obtengan los resultados.

Antecedentes nacionales

Tasayco (2017) efectud una investigacion que tuvo como objetivo el analizar
la relacion existente entre el nivel de compromiso que caracteriza al
trabajador y su desempenfo laboral en un ministerio; el tipo utilizado fue el
basico, siendo descriptivo y también correlacional, donde el disefio usado
fue el de no hacer experimentos, los datos se recabaron de forma

transversal, la muestra utilizada fue de 270 personas seleccionadas de forma

10



aleatoria; se encontrd que existe hay relacion alta y directa (Rho = 0,804 y p
= 0,000) entre el compromiso del personal y su nivel de desempenio.
Los resultados encontrados permitieron enriquecer la etapa de discusion en

la investigacion.

Sedano (2015) efectud una investigacién que tuvo como objetivo principal el
describir el nivel y las caracteristicas de la satisfaccion de trabajar en la
municipalidad distrital de Bellavista; donde el tipo fue basico, el nivel fue
descriptivo, siendo el disefio el de no hacer experimentos, donde la muestra
aleatoria fue de 80 personas, el enfoque fue cuantitativo; se logré concluir
que el 36,3% del personal considera estar satisfecho de formar parte de la
entidad municipal.

Esta investigacion sirve de referencia respecto a las dimensiones

consideradas en la presente trabajo.

Carpio (2015) desarrollé una investigacion cuyo objetivo fue analizar cémo
el compromiso que tiene el personal para con su entidad se relaciona con su
nivel de satisfaccion con la entidad en el Seguro Social de Salud; siendo el
tipo puro o basico, de nivel descriptivo y también correlacional, donde el
diseno fue el de no hacer experimentos, la muestra fue de 132 funcionarios
y personal administrativo, siendo la encuesta la técnica usada y el
cuestionario fue el instrumento aplicado; se concluyé que hay relacion
directa y moderada (Rho = 0,706 y p = 0,000) entre las variables analizadas.
Este trabajo permitioé enriquecer la discusion, puesto que estan presentes las

dos variables de estudio.
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1.2 Bases tedricas

1.2.1 Definicion de satisfaccion laboral

Davis & Newstrom (2002) define la satisfaccidn de trabajar para una entidad
como un conjunto de actitudes que caracterizan a la persona respecto a su centro
laboral, hacia los directivos y de forma general hacia la vida. Blum & Naylor (2009)
logran definir la satisfaccion laboral como las actitudes que tiene el trabajador hacia
sus remuneraciones, hacia las condiciones de infraestructura y equipamiento de la
entidad, hacia el reconocimiento, entre otros, que hacen que se siente bien
formando parte de la entidad. Robbins (2009) define el estar satisfecho con la
entidad como la actitud que tiene el colaborador hacia su propio centro laboral, la
cual se sustenta en creencias y valores que se forman al ser miembro de la

organizacion.

1.2.2 Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Davis & Newstrom (2002) establecen algunos factores que son prioritarios
para analizar la satisfaccion del personal de una organizacion, se tiene:

- Participacion y reconocimiento: Hace referencia si los directivos impulsan a
que los trabajadores puedan participar con frecuencia en el analisis de la
problematica institucional que permita tomar decisiones consensuadas,
ademas, si en la entidad se prioriza el otorgar reconocimientos por la labor

destacada.
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- Supervisién: Implica que si a consecuencia de la labor de control y
seguimiento al logro de las metas establecidas, existe una retroalimentacion
de parte de los directivos sobre la eficiencia de la labor efectuada.

- Retribucion econdmica: Implica a la contraprestacion que recibe el trabajador
a cambio del cumplimiento de sus funciones, y si considera que esta acorde
con el esfuerzo efectuado y la responsabilidad.

- Seguridad laboral: Implica que si la entidad cuenta con una adecuada
infraestructura que tribute al éptimo logro de las diversas metas propuestas,
y que de forma paralela proporciona la seguridad e higiene laboral.

- Posicion profesional: Implica que si el trabajador considera que las
caracteristicas del puesto de trabajo estan acorde a su formacion profesional

y/o técnica y experiencia laboral.

Por tanto, considerando los descrito Davis & Newstrom (2002) se detallan
las dimensiones (factores) que se van a considerar en esta investigacion para
analizar la satisfaccion del trabajador para con su organizacion, se tiene:

a) Reto del trabajo: Si las funciones encargadas estan acordes con su
experiencia y formacion académica.

b) Recompensas: Si las retribuciones otorgadas por la entidad estan acordes a
la complejidad y responsabilidad del puesto de trabajo.

c) Condiciones de trabajo: Si los aspectos fisicos y de relaciones laborales son
las adecuadas para cumplir las metas.

d) Supervision: Si se prioriza la evaluacion de parte de los directivos que

permita una adecuada retroalimentacion sobre el desempefio laboral.
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e) Compatibilidad con el puesto: Si los intereses personales del trabajador se

encuentran sintonizados con los intereses organizacionales.

1.2.3 Aspectos que los directivos deben considerar para mejorar la

satisfaccion laboral

Blum & Naylor (2009) resaltan que los directivos deben conocer a sus
trabajadores, de forma general tener claridad sobre las principales necesidades,
sus fortalezas y sus debilidades, que permita impulsar un trato mas personalizado;
por tanto, consideran que los directivos deben buscar implementar los siguientes
aspectos con el fin de mejorar la satisfaccion que caracteriza al personal de formar
parte de la entidad, se tiene:

a) Desarrollar relaciones sociales: Implica que se deben propiciar las
condiciones basicas para contar con una atmadsfera de trabajo que permita
fortalecer la motivacién del trabajador sobre sus ganas para cumplir con las
tareas encargadas; para ello es prioritario buscar minimizar monotonia y las
actividades rutinarias, desarrollar la existencia de comunicaciones
frecuentes sobre los avances en el cumplir con las tareas encargadas.

b) Saber dar reconocimientos: Cuando la entidad valora el aporte que el
trabajador otorga para alcanzar los objetivos de la entidad, ello genera que
su actitud laboral mejora, por tanto su nivel de productividad se modifica de
forma positiva.

c) Impulsar que exista un equilibrio entre los aspectos laborales y personales:

Implica que la entidad debe tener ciertas flexibilidades para que el trabajador
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pueda atender cuestiones personales, ello implica dar las facilidades para
que pueda gestionar sus horarios, sin descuidar sus obligaciones laborales.

d) Priorizar un entorno que permita alcanzar los objetivos: Se deben dar todas
las condiciones para que el trabajador pueda cumplir con las funciones
encargadas, ello permitira mejoras en las relaciones entre los directivos y su
personal; ademas se deben dar nuevos retos que permitan que el trabajador
se mantenga activo.

e) Otorgar autonomia: Ello implica que la entidad de las facilidades para que el
trabajador pueda asumir nuevos desafios, ello permite desarrollar
habilidades en la persona para que pueda desarrollar su creatividad y
fortalece su confianza en si mismo.

f) Crear un ambiente de trabajo 6ptimo: Implica la existencia de un ambiente
laboral de compafierismo y de comportamiento empatico, es necesario

resaltar que la decoracion también juega un rol importante.

1.2.4 Definicion de compromiso organizacional

Hellriegel, Jackson & Slocum (2016) definen el compromiso que caracteriza
a un individuo para con su entidad como el grado o intensidad de participacion que
caracteriza al trabajador dentro de la organizacion; mientras Meyer & Allen (1991)
lo describe como un postura psicolégica que tiene el trabajador para con su

organizacion, considerando para ello los aspectos afectivo, normativo y continuo.

Robbins (2009) destaca que contar con trabajadores comprometidos con los

objetivos y metas de la entidad, son el mejor indicador para analizar la rotacion
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laboral, por tanto lo define como la intensidad que le imprime el trabajador para

lograr las metas propuestas de forma eficiente.

Morrow (2003) sefala que para definir el compromiso del personal se
deberian considerar algunas perspectivas: De atribucion, que es consecuencia de
las obligaciones asumidas por la firma del contrato o la estabilidad laboral que se
tiene; psicoldgica, que considera el deseo sincero del trabajador de aportar a que
la gestidn alcance sus metas; de intercambio, que es consecuencia de una
transaccion financiera que el empleado recibe por su esfuerzo y entrega con la

entidad.

1.2.5 Componentes o dimensiones del compromiso organizacional

Meyer & Allen (1991) analizan el compromiso del personal con la
organizacion, considerando tres componentes, los cuales son afinados por Ramos
(2005), y son utilizados como las dimensiones en el analisis de dicha variable, se
tiene:

a) Compromiso afectivo: Considera a los lazos emotivos que la persona
desarrolla con la entidad que le ha proporcionado la oportunidad de laborar,
por tanto se genera el sentimiento de orgullo de ser parte importante de la
entidad.

b) Compromiso continuo: Considera la necesidad de que es prioritario seguir
formando parte de la entidad, de continuar laborando dado no son muchas
las opciones de conseguir nuevos trabajos si se analizara la opcion de

renunciar; existe una alta ponderacion sobre el tiempo y el esfuerzo que el
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colaborador ha invertido en la entidad y su crecimiento, en resumen se
genera un apego importante con la organizacion.

c) Compromiso normativo: Considera la lealtad que la persona le tiene a la
organizacion, principalmente porque existe una deuda con la entidad por la

oportunidad brindada para trabajar y generar ingresos.

En base a lo desarrollado por Meyer & Allen (1991), se tiene que Ramos
(2005) logra agrupar diversas cualidades o caracteristicas que son parte de los

componentes del compromiso, se tiene:

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Componente Afectivo Componente de Componente Normativo
1. Familia Continuidad 1. Obligacion Moral
2. Emociones 1. Indiferencia 2. Lo comecio
3. Significancia 2. Conveniencia 3. Lealtad
4. Pertenencia 3. Consecuencias 4. Sentimiento de
5. Lealtad 4. Costo Economico culpabilidad
6. Orgullo 5. Necesidad 5. Deber
7. Felicidad Economica 6. Reciprocidad
8. Solidaridad 6. Comodidad
0. Satisfaccion 7. Beneficios

Figura 1. Caracteristicas de los componentes del compromiso organizacional

Fuente: Ramos (2005)

1.3 Definicion de términos basicos

Se tiene:
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Clima laboral: Es la atmésfera de trabajo que caracteriza a una
organizacion (Robbins, 2009).

Compromiso afectivo: Abarca el sentirse orgulloso de ser parte de una
organizacion (Morrow, 2003).

Compromiso continuo: Considera la obligacion de seguir formando parte
de la entidad, pues se ha dado una inversion de tiempo y conocimiento
considerable (Morrow, 2003).

Compromiso normativo: Considera la lealtad que tiene el trabajador para
con su organizacion (Arbaiza, 2017).

Compromiso organizacional: Considera la “camiseta” que caracteriza al
empleado para con la entidad donde labora (Arbaiza, 2017).

Condiciones laborales: Considera la infraestructura, el equipamiento y
aspectos administrativos que la entidad ofrece a sus trabajadores para que
puedan hacer de forma adecuada sus funciones (Blum & Naylor, 2009).
Relaciones laborales: Es la interaccion que existe entre los comparieros de
trabajo (Blum & Naylor, 2009).

Satisfaccion laboral: Hace referencia a la actitud que caracteriza al
trabajador respecto a la entidad donde labora, asimismo, considera que se
cuentan con las condiciones necesarias para cumplir con las labores
solicitadas (Robbins, 2009).

Trabajo en equipo: Hace referencia a los individuos que se juntan para

lograr objetivos en comun (Robbins, 2009).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

21 Formulacion de hipétesis principal y derivadas

2.1.1 Hipoétesis principal

La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

organizacional en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

2.1.2 Hipotesis derivadas

a) La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

afectivo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

b) La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

normativo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

c) La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

continuo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

2.2 Variables y definicién operacional

2.2.1 Identificacion de las variables

Variable 1: Satisfaccion laboral
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Dimensiones:
- Reto del trabajo.
- Recompensas.
- Condiciones de trabajo.
- Supervision.

- Compatibilidad con el puesto.

Variable 2: Compromiso organizacional

Dimensiones:

- Compromiso afectivo.

- Compromiso continuo.

- Compromiso normativo.

2.2.2 Definicion operacional de las variables

A continuacion se detallan las dimensiones e indicadores considerados para

analizar las variables estudiadas:
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable “Satisfaccion laboral”

DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR :
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
1.Reto del trabajo 1.1 Niveles de complejidad de
labor encargada.
1.2 Niveles de claridad de labor
encargada.
1.3 Niveles de libertad para
cumplir con las funciones.
1.4 Niveles de retroalimentacion
del jefe.
2. Recompensas 2.1 Niveles de aceptacion de la
remuneracion.
2.2 Niveles de recompensas en
base a méritos.
Es la actitud que 2.3 Niveles de reconocimientos.
caracteriza al
trabajador respecto a 2.4 Niveles de las prestaciones
la entidad donde recibidas.
labora, donde
Conjunto de gzziitf;ira cgze IZ: 3.Corjdiciones de 3.1 Niveles de equipamiento.
actitudes que o trabajo
. condiciones .
. caracterizan a la . 3.2 Niveles de escucha al
Variable 1: necesarias para .
persona respecto a ) trabajador.
cumplir ~ con las .
. .. su centro laboral, . Ordinal
Satisfaccion . ) . labores  solicitadas. . .
hacia los directivos y . 3.3 Niveles de comodidad del
laboral Valiéndose para su

de forma general
hacia la vida (Davis
& Newstrom, 2002).

valoracion en las
dimensiones de reto

del trabajo,
recompensas,
codiciones del

trabajo, supervision y
compatibilidad con el
puesto.

4. Supervision

5. Compatibilidad
con el puesto
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espacio de trabajo.

3.4 Niveles de interaccidon

laboral.

4.1 Niveles de control de los
avances.

4.2 Niveles de actitud para
supervisar.

4.3 Niveles de coocimientos
para el puesto.

4.4 Niveles de reuniones para
evaluar la gestion.

5.1 Niveles de
objetivos personales.

logro de

5.2 Niveles de responsabilidad
encargada.

5.3 Niveles de concordancia
entre las funciones y Ila
experiencia laboral.



5.4 Niveles de
organizacional.

cultura

Fuente: Propia

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable “Compromiso organizacional”

DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR :
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
1.Compromiso 1.1  Niveles de felicidad
afectivo. laborando.
1.2 Niveles de sensacion de
los problemas como mios.
1.3 Niveles de pertenencia.
1.4 Niveles de ligazon
sentimental con la entidad.
1.5 Niveles de significancia
de la entidad.
2.Compromiso 2.1 Niveles de necesidad de
Es el nivel de continuo. seguir en la entidad.
identificacion que
caracteriza a una 2.2 Niveles de deseo de dejar
Es el grado o | idad
. . persona respecto a entidad.
intensidad de
Variable 2: rticinacié a su centro laboral,
ariable =: pa 'C'tpa_c'on quel utilizando para ello 2.3 Niveles de afectacion de
. caracteriza al |as  dimensiones la vida si deja la entidad. Ordinal
Compromiso trabajador  dentro .
. ) del  compromiso
organizacional de la  entidad

(Hellriegel, Jackson
& Slocum, 2016).

afectivo,
compromiso
continuo 'y el
compromiso
normativo.

3.Compromiso
normativo.

2.4 Niveles de opciones
laborales.

2.5 Niveles de inversion fisica
y de tiempo en la entidad.

3.1 Niveles de compartir los
valores y principios de la

entidad.

3.2 Niveles de no desear
dejar la entidad.

3.3 Niveles de culpabilidad.

3.4 Niveles de lealtad hacia
la entidad.

3.5 Niveles de obligacién
hacia las personas.

Fuente: Propia
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Diseino metodoldgico

Sobre el tipo usado para investigar se precisa que fue pura o basica, dado
que se aportd al conocimiento ya existente (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014); sobre el nivel se precisa que es descriptivo - correlacional, puesto que se
analizé cdmo se comportan las variables de estudio para luego relacionarlos; sobre

el enfoque este fue cuantitativo.

En lo relacionado al disefio usado para investigar se detalla que fue no
experimental, lo cual implica que las variables no se alteraron deliberadamente; los
datos se recabaron de corte transversal, es decir se obtuvieron en un momento en

el tiempo (Hernandez y otros, 2014).

Sobre los aspectos operativos de la investigacion, se solicitd la autorizacion
respectiva a la Direccion Ejecutiva del PRONACEJ, para que los instrumentos sean
aplicados, donde el personal de la entidad respondi6 a los items considerados en
los instrumentos, siendo las opciones de respuesta en base a la escala de Likert de
cinco (05) opciones. Se efectud la solicitud respectiva para aplicar los instrumentos
de campo a la Direccién Ejecutiva del PRONACEJ, la cual fue aceptada,
procediendo a explicar al personal que se trata de un trabajo académico, donde las
respuestas eran andnimas, y se centraban en su percepcion respecto a su nivel de

estar satisfecho con laborar en la entidad y su compromiso con la entidad.
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3.2 Diseino muestral

La poblacion del estudio abarca 50 personas que trabajan en la Sede Central
del PRONACEJ, de los cuales nueve (09) pertenecen al régimen laboral del D.L.
728, 11 tienen contrato CAS y 30 son locadores de servicios; puesto que es numero
reducido de personas, se efectud un censo, se encuestaron al total de la muestra

(50 trabajadores).

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recogo de la informacion de campo fue la encuesta, siendo el
cuestionario lo que utilizé6 como instrumento, los cuales fueron confeccionados de

acuerdo a las bases tedricas desarrolladas en el capitulo I; siendo los instrumentos:

- Un cuestionario de analisis de la satisfaccion laboral.

- Un cuestionario de analisis del compromiso organizacional.

Sobre el validar los cuestionarios, se uso el Criterio del Juicio de Expertos
(cuyos reportes son anexados); en lo que refiere a la confiabilidad de los
instrumentos, se aplicé el Alpha de Cronbach, por tanto se implementé una Prueba
Piloto de 8 personas, lo cual permitié obtener valores de alpha para la variable
“Satisfaccion laboral” de 0,916 y para la variable “Compromiso organizacional” de
0,920, puesto que los valores obtenidos son mayores a 0,90, se precisa que los

instrumentos son muy adecuados para su aplicacién (George y Mallery, 2003).
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Para el analisis de lo respondido en ambos cuestionarios, se uso la escala
de Likert con cinco opciones: Complemente en desacuerdo (valor 1), en
desacuerdo (valor 2), a veces (valor 3), casi siempre (valor 4) y complemente de

acuerdo (valor 5).

En base a dicha escala, y dado que las variables son cualitativas, se han
generado niveles para su analisis: Inadecuado, regular y adecuado; a los cuales se
han asignado limites, en el caso de las dimensiones, se procedié a multiplicar el
numero de preguntas que la integran por los valores asignados a “Completamente
en desacuerdo” y a “Completamente de acuerdo”, ello permitié hallar el rango
(diferencia entre el valor limite superior y el valor limite inferior), de ahi se divide
entre tres, puesto que es el numero de niveles, hallando el valor de la amplitud para
cada intervalo; para la obtencidén de los intervalos de la variable, se procede de

forma similar; obteniendose el Baremo siguiente:

Tabla 3. Baremo de “Satisfaccién laboral”

Variable / Nivel Inadecuado Regular Adecuado
Satisfaccion Laboral 20 - 46 47 -73 74 —100
D1= Reto del trabajo 4-9 10-15 16 — 20
D2 = Recompensas 4-9 10-15 16 — 20
D3 = Condiciones de trabajo 4-9 10-15 16 — 20
D4 = Supervision 4-9 10-15 16 — 20
Ds = Compatibilidad con el puesto 4-9 10-15 16 — 20

Fuente: Propia
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Tabla 4. Baremo de “Compromiso organizacional”

Variable / Nivel Inadecuado Regular Adecuado
Compromiso organizacional 15-35 36 — 55 56 - 75
D1 = Compromiso afectivo 5-11 12-18 19-25
D2 = Compromiso continuo 5-11 12-18 19-25
D3 = Compromiso normativo 5-11 12-18 19-25

Fuente: Propia

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

En lo que respecta al analisis de la data, se aplicaron los cuestionarios ya
estructurados a la poblacion de estudios; con dicha informacién impresa, se
procedié a insertar las respuestas al software estadistico SPSS v. 24,0; en base al
cual se obtuvieron tablas de conteo y digramas de barras para el analisis de las
dimensiones y variables, tablas resumenes para el conjunto de preguntas que
conforman una dimension, la media aritmética para comparar las respuestas por
pregunta en una dimension, y en lo que respecta a contrastar las hipotesis se usé

el Rho de Spearman (segun escala).
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Tabla 5. Escala del valor de Rho de Spearman

Valor de Rho (solo valores positivos) Significado
0.01a0.19 Correlacién muy baja
0.20a 0.39 Correlacién baja
0.40 a 0.69 Correlacion moderada
0.70a0.89 Correlacion alta
0.90a 1.00 Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra (2004)

3.5 Aspectos éticos

Se tuvo en la investigacion un comportamiento ético, en lo que respecta a la
veracidad de las respuestas logradas en la labor de campo, y la realizacion de las
referencias bibliograficas respectivas, también se procedié a solicitar el

consentimiento informado al personal que brindé la informacion esperada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Anadlisis de los resultados para las dimensiones de la variable

“Satisfaccion laboral”

Enla Tabla 6 y el Figura 2 se presentan los resultados de la dimension “Reto
del trabajo”, de donde el 56% del personal del PRONACEJ considera que los retos
de las labores asignadas se caracterizan por ser de nivel regular, el 42% que son

de nivel adecuado y solamente el 2% que son de nivel inadecuado.

Tabla 6. Niveles de la dimensién “Reto del trabajo”

Nivel fi hi
Inadecuado 1 2,0%
Regular 28 56,0%
Adecuado 21 42,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 7 estan los resultados medios por pregunta, de donde lo mas
destacado por el personal es que consideran que su labor involucra una variedad
de actividades que contribuyen mucho a los lineamientos del PRONACEJ con una
calificacion de 4,16 sobre 5, siendo el aspecto a mejorar que los directivos de la
entidad debieran proporcionar periédicamente mas informacién sobre la efectividad

del desempefio personal con una calificacion de 3,16 sobre 5. La media general de
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Porcentaje

la dimensién fue de 3,67 sobre 5, lo cual refleja que los retos laborales son

regulares.

Tabla 7. Valor medio por pregunta de la dimension “Reto del trabajo”

Considero que Mi puesto de
mi labor trabajo me Los directivos
involucra una proporciona  del PRONACEJ
variedad de Las libertad para me proporcionan
actividades que actividades efectuar periddicamente
contribuyen que involucra actividades informacion
mucho a los mi trabajo afines a las sobre la
Dimensién: lineamientos del estan muy funciones efectividad de mi
Reto del trabajo PRONACE.J. claras. encargadas. desempefio.
Media = 3,67 4,16 3,94 3,42 3,16

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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Reto del trabajo

Figura 2. Niveles de la dimension “Reto del trabajo”

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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En la Tabla 8 y el Figura 3 estan los resultados afines a la dimensién
“‘Recompensas”, de donde el 46% del personal del PRONACEJ considera que las
recompensas y reconocimiento a la labor destacada es de nivel regular, el 36% que

son de nivel inadecuado y el 18% que son de nivel adecuado.

Tabla 8. Niveles de la dimensiéon “Recompensas”

Nivel fi hi
Inadecuado 18 36,0%
Regular 23 46,0%
Adecuado 9 18,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 9 se tienen los resultados medios por pregunta, siendo lo mas
destacado que la remuneracion esta acorde al esfuerzo efectuado con una
calificacion de 3,12 sobre 5, de donde los aspectos a mejorar por los directivos de
la entidad son el otorgar reconocimientos periddicos al personal por la labor
destacada con una calificacién de 2,36 sobre 5, y que las recompensas deberian
generarse en base a la meritocracia con una calificacién de 2,58 sobre 5. La media
general de la dimension fue de 2,70 sobre 5, lo cual refleja que el personal

considera que las recompensas que brinda la entidad son poco aceptables.
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Tabla 9. Valor medio por pregunta de la dimension “Recompensas”

En el
PRONACEJ, las

Considero que la recompensas se

Considero que

En el la

s prestaciones

PRONACEJ, se recibidas por mi

remuneraciéon generan en otorgan labor estan por
percibida esta base a la reconocimientos encima de la
Dimension: acorde con mi meritocracia periddicos por la media del
Recompensas esfuerzo laboral. principalmente. labor destacada. mercado laboral.
Media = 2,70 3,12 2,58 2,36 2,74
Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
50
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20
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Recompensas
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Figura 3. Niveles de la dimension “Recompensas’

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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En la Tabla 10 y el Figura 4 estan los resultados afines a la dimension
“Condiciones de trabajo”, de donde el 56% del personal del PRONACEJ considera
que las condiciones de trabajo son de nivel regular, el 22% que son de nivel

adecuado y el 22% que son de nivel inadecuado.

Tabla 10. Niveles de la dimensién “Condiciones de trabajo”

Nivel fi hi
Inadecuado 11 22,0%
Regular 28 56,0%
Adecuado 11 22,0%

Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 11 se tienen los resultados medios por pregunta, siendo lo mas
destacado que el trato laboral es adecuado con una calificacién de 3,34 sobre 5, de
donde los aspectos a mejorar por los directivos de la entidad son los espacios
donde se realizan las actividades laborales con una calificacion de 2,80 sobre 5, y
que se caractericen por escuchar los puntos de vista laborales del personal con una
calificacion de 3,32 sobre 5. La media general de la dimension fue de 3,20 sobre 5,
lo cual refleja que el personal considera que las condiciones de trabajo son

regulares.
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Tabla 11. Valor medio por pregunta de la dimension “Condiciones de trabajo”

Considero que el
PRONACEJ ha  Los directivos Considero que
proporcionado el del PRONACEJ El espacio existe un buen

equipamiento  se caracterizan donde realizo trato y relaciones

Dimension: adecuado para por escuchar  mis actividades laborales
Condiciones de cumplir mis mis puntos de laborales es el adecuadas en el
trabajo funciones. vista laborales. adecuado. PRONACEJ.
Media = 3,20 3,32 3,32 2,80 3,34

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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40
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26,00%

20

- 22,00% 22,00%
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Imadecuado Regular Adecuado

Condiciones de trabajo
Figura 4. Niveles de la dimension “Condiciones de compra”

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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En la Tabla 12 y el Figura 5 estan los resultados afines a la dimension
“Supervisiéon”, de donde el 60% del personal del PRONACEJ considera que la
supervision es de nivel regular, el 30% que son de nivel adecuado y el 10% que

son de nivel inadecuado.

Tabla 12. Niveles de la dimensién “Supervision”

Nivel fi hi
Inadecuado 5 10,0%
Regular 30 60,0%
Adecuado 15 30,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 13 se tienen los resultados medios por pregunta, de donde lo
mas destacado por el personal es que en base a sus habilidades y conocimientos
perciben que su participacién es adecuada para el puesto con una calificacién de
3,84 sobre 5, siendo el aspecto a mejorar que los directivos de la entidad
desarrollen reuniones frecuentes para analizar el avance de la gestién con un
calificacion de 3,14 sobre 5. La media general de la dimension fue de 3,40 sobre 5,

lo cual refleja que el personal considera que el nivel de supervisidén es regular.
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Tabla 13. Valor medio por pregunta de la dimension “Supervision”

Considero que es
adecuada la En el

Considero que el  actitud delos  Enrelacion asus PRONACEJ

PRONACEJ se directivos cuando  habilidades y existen
prioriza el control cumplen con la conocimientos, reuniones
frecuente del supervisién de  considera que su  frecuentes

logro de las los avances en el participacion es  para analizar

Dimension: tareas cumplir con las la adecuada para el avance de la
Supervision encargadas. tareas. el puesto. gestion.
Media = 3,40 3,28 3,32 3,84 3,14

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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Figura 5. Niveles de la dimension “Supervision®

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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En la Tabla 14 y el Figura 6 estan los resultados afines a la dimension
“Compatibilidad con el puesto”, de donde el 50% del personal del PRONACEJ
considera que la compatibilidad con el puesto de trabajo es de nivel regular, el 38%

que es de nivel adecuada y el 12% que es de nivel inadecuada.

Tabla 14. Niveles de la dimensiéon “Compatibilidad con el puesto”

Nivel fi hi
Inadecuado 6 12,0%
Regular 25 50,0%
Adecuado 19 38,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 15 se tienen los resultados medios por pregunta, de donde lo
mas destacado por el personal es que consideran que las funciones encargadas
son afines a su experiencia profesional con una calificacion de 3,78 sobre 5, siendo
el aspecto a mejorar que la mision, visién y objetivos del PRONACEJ sirvan de guia
para alcanzar los objetivos personales con una calificacion de 3,30 sobre 5. La
media general de la dimensién fue de 3,53 sobre 5, lo cual refleja que el personal

considera que su compatibilidad con el puesto de trabajo es regular.
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Tabla 15. Valor medio por pregunta de la dimension “Compatibilidad con el puesto”

La mision,
vision y

objetivos del

La

responsabilidad Considero que

La cultura
organizacional en

el PRONACEJ

PRONACEJ encargada, me las funciones induce a que las
me permiten genera un encargadas metas
Dimension: alcanzar mis mayor son afines ami  institucionales
Compatibilidad con el objetivos compromiso experiencia también sean
puesto personales. institucional. profesional. suyas.
Media = 3,52 3,30 3,68 3,78 3,32
Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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Compatibilidad con el puesto

Figura 6. Niveles de la dimension “Compatibilidad con el puesto”

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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En la Tabla 16 y el Figura 7 estan los resultados afines a la variable
“Satisfaccion laboral”, de donde el 55% del personal del PRONACEJ considera que
su nivel de satisfaccion con la entidad es regular, el 34% que es de nivel adecuada

y el 12% que es de nivel inadecuada.

Tabla 16. Niveles de la variable “Satisfaccién laboral”

Nivel fi hi
Inadecuado 6 12,0%
Regular 27 54,0%
Adecuado 17 34,0%

Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En la Tabla 17 se efectua el analisis comparativo por dimensiones, de donde
el mas destacado fue el “Reto del trabajo” con una media de 3,67 sobre 5, y los
focalizados a mejorar son las “Recompensas” con una media de 2,70 sobre 5y las
“Condiciones de trabajo” con una media de 3,20 sobre 5. Siendo la media general
de la variable 3,30 sobre 5, que implica que el personal considera que su nivel de

satisfaccion laboral de trabajar en el PRONACEJ es regular.
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Tabla 17. Comparativo por dimension de la variable “Satisfaccion laboral”

Variable “Satisfaccion laboral’ % de N
Media general = 3,30 Recuento  columnas

D1 = Reto del trabajo Inadecuado 1 2,0%
Media = 3,67 Regular 28 56,0%
Adecuado 21 42,0%

D2 = Recompensas Inadecuado 18 36,0%
Media = 2,70 Regular 23 46,0%
Adecuado 9 18,0%

D3 = Condiciones de trabajo Inadecuado 11 22,0%
Media = 3,20 Regular 28 56,0%
Adecuado 11 22,0%

D4 = Supervision Inadecuado 5 10,0%
Media = 3,40 Regular 30 60,0%
Adecuado 15 30,0%

D5 = Compatibilidad con el puesto Inadecuado 6 12,0%
Media = 3,52 Regular 25 50,0%
Adecuado 19 38,0%

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”

En resumen, el analisis de la informaciéon de campo encontrada, en base a
tablas, diagramas de barras, promedios, otros, ha permitido identificar los items
mas valorados por el personal de la entidad y los focalizados a mejorar, que le

permita a los directivos impulsar la mejora de la satisfaccion laboral.
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Figura 7. Niveles de la variable “Satisfaccion laboral”

Fuente: Cuestionario “Satisfaccion laboral”
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4.2 Anadlisis de los resultados para las dimensiones de la variable

“Compromiso organizacional”

En la Tabla 18 y el Figura 7 se presentan los resultados de la dimension
“Compromiso afectivo”, de donde el 54% del personal del PRONACEJ considera
que el compromiso afectivo es regular, el 32% que es de nivel adecuado y el 14%

que es de nivel inadecuado.

Tabla 18. Niveles de la dimensiéon “Compromiso afectivo”

Nivel fi hi
Inadecuado 7 14,0%
Regular 27 54,0%
Adecuado 16 32,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

En la Tabla 19 se tienen los resultados medios por pregunta, de donde lo
mas destacado por el personal es que realmente sienten como si los problemas del
PRONACEJ fueran suyos con una calificacién de 3,40 sobre 5, siendo el aspecto a
mejorar la sensacion de estar ligado emocionalmente con la entidad con una
calificacion de 3,10 sobre 5. La media general de la dimension fue de 3,28 sobre 5,
lo cual refleja que el personal considera que su compromiso afectivo con la entidad

es regular.
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Tabla 19. Valor medio por pregunta de la dimension “Compromiso afectivo”

Experimento

Me sentiria Realmente un fuerte El PRONACEJ
feliz si pasara  siento como si sentimiento de significa
varios afos los problemas pertenencia  Me siento ligado personalmente
Dimension: laborando en del PRONACEJ hacia el emocionalmente  mucho para
Compromiso afectivo el PRONACEJ.  fueran mios. PRONACEJ. al PRONACEJ. mi.
Media = 3,28 3,30 3,40 3,36 3,10 3,24

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Porcentaje

24 00%

20

32,00%
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14.00%

I I I
Inadecuado Regular Adecuado

Compromiso afectivo
Figura 8. Niveles de la dimension “Compromiso afectivo”

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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En la Tabla 20 y el Figura 8 estan los resultados afines a la dimension
“Compromiso continuo”, de donde el 64% del personal del PRONACEJ considera
que el compromiso continuo es regular, el 22% que es de nivel adecuado y el 14%

que es de nivel inadecuado.

Tabla 20. Niveles de la dimensiéon “Compromiso continuo”

Nivel fi hi
Inadecuado 7 14,0%
Regular 32 64,0%
Adecuado 11 22,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

En la Tabla 21 se tienen los resultados medios por pregunta, de donde lo
mas destacado por el personal es que el permanecer en el PRONACEJ, se trata de
una necesidad tanto asi como un deseo con una calificacién de 3,44 sobre 5, siendo
el aspecto a mejorar por el personal es que considere que gran parte de la vida del
personal cambiaria de forma relevante si se deja la entidad con una calificacion de
2,90 sobre 5. La media general de la dimension fue de 3,08 sobre 5, lo cual refleja

que el personal considera que su compromiso continuo con la entidad es regular.
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Tabla 21. Valor medio por pregunta de la dimension “Compromiso continuo”

Siento como si

Si no hubiera

Permanecer Gran parte de tuviera puesto tanto
en el mi vida se muchas de mi mismo
PRONACEJ, Seria muy afectaria si opciones de en el
es una duro parami  decidiera salir  trabajo, pero PRONACEJ,
cuestion tanto dejar el del no tanto como  podria haber
de necesidad PRONACEJ, PRONACEJ parapensaren considerado
Dimension: como de inclusive si lo en estos salir del trabajar en
Compromiso continuo deseo. quisiera. momentos. PRONACE.J. otro sitio.
Media = 3,08 3,44 3,04 2,90 2,98 3,06

Porcentaje

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Figura 9. Niveles de la dimension “Compromiso continuo”

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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En la Tabla 22 y el Figura 9 estan los resultados afines a la dimension
“Compromiso normativo”, de donde el 48% del personal del PRONACEJ considera
que el compromiso normativo es regular, el 40% que es de nivel adecuado y el 12%

que es de nivel inadecuado.

Tabla 22. Niveles de la dimensiéon “Compromiso normativo”

Nivel fi hi
Inadecuado 6 12,0%
Regular 24 48,0%
Adecuado 20 40,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

En la Tabla 23 se tienen los resultados medios por pregunta, de donde lo
mas destacado por el personal es que el PRONACEJ merece nuestra lealtad con
una calificacion de 3,76 sobre 5, siendo el aspecto a mejorar el sentirse culpable si
dejara la entidad ahora con una calificacion de 2,74 sobre 5. La media general de
la dimensidn fue de 3,38 sobre 5, lo cual refleja que el personal considera que su

compromiso normativo con la entidad es regular.
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Tabla 23. Valor medio por pregunta de la dimension “Compromiso normativo”

Aun si fuera
por mi

beneficio,

No abandonaria
el PRONACEJ
en estos
momentos,

porque tengo un

Comparto los  siento que no Me sentiria sentimiento de
valores y estaria bien culpable si obligacion hacia
Dimensién: principios que dejar el dejara el El PRONACEJ las personas
Compromiso caracterizan al PRONACEJ PRONACEJ merece mi que trabajan
normativo PRONACE.J. ahora. ahora. lealtad. ahi.
Media = 3,38 3,66 3,36 2,74 3,76 3,40

Porcentaje

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Figura 10. Niveles de la dimension “Compromiso normativo”

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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En la Tabla 24 y el Figura 8 estan los resultados afines a la variable
“Compromiso organizacional”’, de donde el 64% del personal del PRONACEJ
considera que el compromiso organizacional es regular, el 26% que es de nivel

adecuado y el 10% que es de nivel inadecuado.

Tabla 24. Niveles de la variable “Compromiso organizacional”

Nivel fi hi
Inadecuado 5 10,0%
Regular 32 64,0%
Adecuado 13 26,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

En la Tabla 25 se efectua el analisis comparativo por dimensiones, de donde
el mas destacado fue el “Compromiso normativo” con una media de 3,38 sobre 5,
y el focalizado a mejorar fue el “Compromiso continuo” con una media de 3,08 sobre
5. Siendo la media general de la variable 3,25 sobre 5, que implica que el personal

percibe que su nivel de compromiso organizacional con el PRONACEJ es regular.
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Tabla 25. Comparativo por dimension de la variable “Compromiso organizacional”

Variable “Compromiso organizacional” % de N
Media general = 3,25 Recuento  columnas

D1 = Compromiso afectivo Inadecuado 7 14,0%
Media = 3,28 Regular 27 54,0%
Adecuado 16 32,0%

D2 = Compromiso continuo  Inadecuado 7 14,0%
Media = 3,08 Regular 32 64,0%
Adecuado 11 22,0%

D3 = Compromiso normativo Inadecuado 6 12,0%
Media = 3,38 Regular 24 48,0%
Adecuado 20 40,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

En resumen, el analisis de la informaciéon de campo encontrada, en base a
tablas, diagramas de barras, promedios, otros, ha permitido identificar los items
mas valorados por el personal de la entidad y los focalizados a mejorar, que le

permita a los directivos impulsar la mejora del compromiso organizacional.
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Figura 11. Niveles de la variable “Compromiso organizacional”

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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4.3

4.3.1

Contraste de las hipoétesis

Contraste de las hipoétesis especificas

Para la interpretacion de los reportes del Rho de Spearman se considero la
escala de la Tabla 4; ademas para evitar el “ruido”, se ha excluido al item
con mayor diferencia respecto a la media de cada dimensiéon de compromiso

organizacional.

a) La primera hipotesis es:

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona positivamente con el compromiso
afectivo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
H1: La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

afectivo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

En la Tabla 26 se tiene un valor de Rho = 0,651 y un valor de p = 0,000, dado
que p resulté ser menor al 5%, ello permite rechazar la Ho, por tanto hay
relacion positiva y moderada entre la satisfacciéon del personal y el
compromiso afectivo del personal del Programa Nacional de Centros

Juveniles, 2019.
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Tabla 26. Contraste de la primera hipotesis

Satisfaccion Compromiso

laboral afectivo
Rho Satisfaccion Rho 1,000 0,651"
laboral p : 0,000
N 50 50
Compromiso Rho 0,651" 1,000
afectivo p 0,000 .
N 50 50

**_Correlacion significativa al 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos

b) La segunda hipdtesis es:
Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona positivamente con el compromiso
normativo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
H1: La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

normativo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

Enla Tabla 27 se tiene un valor de Rho = 0,583 y un valor de p = 0,001, dado
que p resultdé ser menor al 5%, ello permite rechazar la Ho, por tanto hay
relacion positiva y moderada entre la satisfaccidon del personal y el
compromiso continuo del personal del Programa Nacional de Centros

Juveniles, 2019.

Tabla 27. Contraste de la segunda hipotesis

Satisfaccion Compromiso

laboral continuo
Rho Satisfaccion Rho 1,000 0,583"
laboral p ) 0,000
N 50 50
Compromiso Rho 0,583" 1,000
continuo p 0,001 .
N 50 50

**_ Correlacion significativa al 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos
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c) La tercera hipotesis es:
Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona positivamente con el compromiso
continuo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
H1: La satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso

continuo en el Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

En la Tabla 28 se tiene un valor de Rho = 0,782 y un valor de p = 0,000, dado
que p resulté ser menor al 5%, ello permite rechazar la Ho, por tanto hay
relacion positiva y alta entre la satisfaccion del personal y el compromiso

normativo del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

Tabla 28. Contraste de la tercera hipotesis

Satisfaccion Compromiso

laboral normativo
Rho Satisfaccion Rho 1,000 0,782"
laboral p : 0,000
N 50 50
Compromiso Rho 0,782" 1,000
normativo p 0,000 :
N 50 50

**_Correlacion significativa al 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos

4.3.2 Contraste de la hipétesis general

La hipdtesis general es
Ho: No existe relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
H1: Existe relacion positiva entre la satisfaccidon laboral y el compromiso

organizacional del personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.
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En la Tabla 29 se tiene un valor de Rho =0,711 y un valor de p = 0,000, dado
que p resultd ser menor al 5%, ello permite rechazar la Ho, por tanto hay relacion
positiva y alta entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional del

personal del Programa Nacional de Centros Juveniles, 2019.

Tabla 29. Contraste de la hipotesis general

Satisfaccion Compromiso

laboral organizacional
Rho Satisfaccion Rho 1,000 0,7117
laboral p : 0,000
N 50 50
Compromiso Rho 0,661" 1,000
organizacional p 0,000 )
N 50 50

**_Correlacion significativa al 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos
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CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados obtenidos logran precisar que la satisfaccion laboral del
personal se logra relacionar de forma positiva y alta con el nivel de compromiso
organizacional con el Programa Nacional de Centros Juveniles, puesto que se
obtuvo un valor de Rho = 0,711 y un valor de p = 0,000, lo cual implica que si la
Direccidon Ejecutiva de la entidad decida implementar estrategias conducentes a
buscar satisfacer las expectativas del personal respecto a las condiciones
laborales, el trato y la interaccion, ello se vera reflejado en la mejora del compromiso

con la entidad del personal para con la gestion.

En lo referente al nivel de satisfaccidon laboral mas frecuente, se tiene que el
55% del personal considera que es regular, siendo los aspectos mas destacados,
y que serviran a los directivos para la elaboracion de propuestas para la mejora de
estrategias centradas en satisfacer al personal en sus labores: La labor
desarrollada involucra una variedad de actividades que contribuyen mucho a los
lineamientos institucionales, las habilidades y conocimientos del personal sobre sus
funciones en el puesto de trabajo, y que las funciones encargadas son afines a la

experiencia profesional.

Sobre el nivel de compromiso con la entidad mas frecuente, se tiene que el
64% del personal considera que es regular, siendo los aspectos mas destacados,
los cuales serviran de referencia para generar alternativas conducentes a
incrementar el nivel de compromiso del personal con su entidad: Realmente sienten

como si los problemas de la entidad fueran suyos, el permanecer en la entidad se
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ha convertido tanto en una necesidad como un deseo, y que la entidad merece

nuestra lealtad.

Dichos resultados son concordantes con los hallados por Salazar (2018)
quien concluye que hay relacion directa entre la satisfaccion con la entidad y el
compromiso, ademas que de las 290 personas encuestadas, el 70,96% considera
que su nivel de satisfaccién es adecuado y el 69,91% que su nivel de compromiso
organizacional es adecuado; puesto que en el presente trabajo también se encontré

que hay relacion directa y elevada entre las variables analizadas.

Existe discrepancia con los resultados de Hernandez, Ruiz, Ramirez,
Sandoval y Mendez (2018) quienes concluyen que el aspecto mas relevante
sefalado por el personal, es su nivel de identicacion con su entidad; en cambio el
64% del personal del PRONACEJ considera que su compromiso organizacional es
regular, lo cual refleja que existes aspectos que les generan incomodidad, por lo

cual no se encuentran plenamente identificados con la institucién.

Existe discrepancia con los resultados de Romero (2017) quien llega a la
conclusién que la gran mayoria de los funcionarios encuestados no resaltan el
compromiso normativo, en cambio en el presente trabajo se encontré que la

dimensién mas destacado fue el “Compromiso normativo”.

Existe concordancia con los resultados encontrados por Tasayco (2017)
quien concluye que existe relacion positiva y alta (Rho = 0,804 y p = 0,000) entre el

compromiso del personal y su nivel de desempefo, de forma similar en la actual
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investigacion se encontré que hay una relacion directa y alta entre las variables

analizadas.

También existe concordancia con el trabajado efectuado por Sedano (2015)
quien concluye que de las 80 personas encuestadas, el 36,3% del personal
considera estar satisfecho con la entidad (siendo el nivel regular el de mayor
frecuencia), y en el presente trabajo se encontré un valor similar de un 34% que

precisa que su nivel de satisfaccion es adecuada.

Y finalmente también existe coincidencia con los resultados de Carpio (2015)
quien concluye que existe relacion positiva y moderada (Rho = 0,706 y p = 0,000)
entre las variables analizadas, puesto que en la actual investigacién también se
encontré que hay relacién positiva y alta entre la satisfaccion con la entidad y el

CoOmpromiso.
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PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CONCLUSIONES

Si se cumple la hipétesis de que existe relacidn positiva y alta (valor
de Rho = 0,711 y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional del personal del Programa Nacional de
Centros Juveniles; ello implica que la implementacion de estrategias
internas para la mejora de la satisfaccion con la entidad generaria una
mejora en el nivel de compromiso; ademas el 55% del personal
considera que su nivel de satisfacion laboral es regular, y el 64% del
personal precisa que el nivel de compromiso organizacional es

regular.

Si se cumple la hipétesis de que existe relacién positiva y moderada
(valor de Rho = 0,651 y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo del personal del Programa Nacional
de Centros Juveniles; ello implica que si los directivos priorizan
acciones para la mejora del nivel de satisfaccion laboral ello generaria

una mejora en el nivel de compromiso afectivo.

Si se cumple la hipdtesis de que existe baja relacion positiva y
moderada (valor de Rho = 0,583 y un valor de p = 0,000) entre la
satisfaccion laboral y el compromiso continuo del personal del
Programa Nacional de Centros Juveniles; ello implica que si los
directivos priorizan acciones para la mejora del nivel de satisfaccion

laboral ello generaria una mejora en el nivel de compromiso continuo.
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CUARTA:

Si se cumple la hipétesis de que existe relacion positiva y alta (valor
de Rho = 0,782 y un valor de p = 0,000) entre la satisfaccion laboral y
el compromiso normativo del personal del Programa Nacional de
Centros Juveniles; ello implica que si los directivos priorizan acciones
para la mejora del nivel de satisfaccion laboral ello generaria una

mejora en el nivel de compromiso normativo.
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RECOMENDACIONES

A los directivos del Programa Nacional de Centros Juveniles se les sugiere

lo siguiente:

1. Para mejorar el nivel de satisfaccién laboral en el Programa Nacional de
Centros Juveniles (PRONACEJ), se debe formular e implementar normas
internas que permitan mejorar el sistema de recompensas a los trabajadores
en las labores destacadas que realicen, lo cual generara mejorar el nivel de

compromiso organizacional.

2. Para la mejora del nivel de compromiso afectivo del personal del Programa
Nacional de Centros Juveniles, se debe fortalecer el apego emocional de los
trabajadotres con la institucion, a través de opciones de crecimiento para lo
cual se plantea establecer un plan de carrera y desarrollo profesional,

capacitacion constante y oportunidades de ascender a otros puestos.

3. Para la mejora del nivel de compromiso continuo del personal, del Programa
Nacional de Centros Juveniles, se debe revalorar la importancia de la labor
publica que desempefia el trabajador, en el proceso de atencion y
tratamiento de los adolescentes en conflicto con la Ley Penal, para lo cual
se hace muy importante reconocer dicho compromiso mediante el
otorgamiento de un bono de productividad, y oportunidad de seguir cursos

de especializacion.
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4. Para la mejora del nivel de compromiso normativo del personal del Programa
Nacional de Centros Juveniles, se debe fomentar la ética y cultura de trabajo,
para lo cual es importante generar y fortalecer en el trabajador el proceso de
induccion, la doctrina de valores y principios institucionales. Mejora continua

del clima laboral, acompafamiento y supervision.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: LA SATISFACCION LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL
DE CENTROS JUVENILES, 2019.

Autor: Jesus Julian Saravia Carvajal y Lelis Percy Grandez Pastor

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢ Cémo la satisfaccién laboral
se logra relacionar con el
compromiso  organizacional
en el del Programa Nacional
de Centros Juveniles, 2019?

Especificos

a) ;Como la satisfaccion
laboral se logra relacionar
con el compromiso
afectivo en el Programa
Nacional de Centros
Juveniles, 20197

b) ;Cémo la satisfaccion
laboral se logra relacionar
con el compromiso
normativo en el Programa
Nacional de Centros
Juveniles, 20197

c) ;Como la satisfaccion
laboral se logra relacionar
con el compromiso
continuo en el Programa
Nacional de Centros
Juveniles, 20197

General:

Analizar cémo satisfaccion
laboral se logra relacionar

con el compromiso
organizacional en el
Programa Nacional de

Centros Juveniles, 2019.

Especificos:
a) Analizar cémo la
satisfaccion laboral se

logra relacionar con el
compromiso afectivo en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.
b) Determinar cémo la
satisfaccion laboral se
logra relacionar con el
compromiso normativo en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.
c) Analizar cémo la
satisfaccion laboral se
logra relacionar con el
compromiso continuo en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.

General:

La satisfaccion laboral se
relaciona positivamente con el
compromiso organizacional en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.

Especificos:

a) La satisfaccion laboral se
relaciona positivamente con
el compromiso afectivo en el
Programa  Nacional de
Centros Juveniles, 2019.

b) La satisfaccion laboral se
relaciona positivamente con
el compromiso normativo en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.

c) La satisfaccion laboral se
relaciona positivamente con
el compromiso continuo en
el Programa Nacional de
Centros Juveniles, 2019.

Variable 1:
Satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicadores

Niveles o
rangos

Reto del trabajo

Niveles de complejidad de labor
encargada.

Niveles de claridad de labor encargada.
Niveles de libertad para cumplir con las
funciones.

Niveles de retroalimentacion del jefe.

Recompensas

Niveles de aceptacion de la
remuneracion.

Niveles de recompensas en base a
meéritos.

Niveles de reconocimientos.

Niveles de las prestaciones recibidas.

Condiciones de

Niveles de equipamiento.

trabajo Niveles de escucha al trabajador.
Niveles de comodidad del espacio de
trabajo.
Niveles de interaccion laboral.
Supervision Niveles de control de los avances.

Niveles de actitud para supervisar.
Niveles de coocimientos para el
puesto.

Niveles de reuniones para evaluar la
gestion.

Compatibilidad
con el puesto

Niveles de logro de objetivos
personales.
Niveles de responsabilidad encargada.

Escala de Likert:
Completamente en
desacuerdo = 1

En desacuerdo = 2
A veces =3

De acuerdo = 4
Completamente de
acuerdo =5
Niveles:

Adecuado 74 - 100
Regular 47 - 73
Inadecuado 20 - 46
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Niveles de concordancia entre las
funciones y la experiencia laboral.
Niveles de cultura organizacional.

Variable 2:

Compromiso organizacional

Dimensiones

Indicadores

Niveles o
rangos

Compromiso
afectivo

Niveles de felicidad laborando.
Niveles de sensacion de los
problemas como mios.

Niveles de pertenencia.

Niveles de ligazén sentimental con la
entidad.

Niveles de significancia de la entidad.

Compromiso
continuo

Niveles de necesidad de seguir en la
entidad.

Niveles de deseo de dejar la entidad.
Niveles de afectacion de la vida si deja
la entidad.

Niveles de opciones laborales.

Niveles de inversion fisica y de tiempo
en la entidad.

Compromiso
normativo

Niveles de compartir los valores y
principios de la entidad.

Niveles de no desear dejar la entidad.
Niveles de culpabilidad.

Niveles de lealtad hacia la entidad.
Niveles de obligacion hacia las
personas.

Escala de Likert:
Completamente en
desacuerdo = 1

En desacuerdo = 2
Aveces =3

De acuerdo = 4
Completamente de
acuerdo =5
Niveles:

Adecuado 56 - 75
Regular 36 - 55
Inadecuado 15 - 35
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “SATISFACCION LABORAL”

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador del PRONACEJ, se presentan algunas aseveraciones
afines con su nivel de satisfaccién laboral en la entidad, se le pide la sinceridad en las respuestas

(marcar con X). Tenga en cuenta la siguiente escala:

A = Completamente en desacuerdo / Nunca
B = En desacuerdo / Casi hunca

C = Regular / A veces

D = De acuerdo / Casi siempre

E = Completamente de acuerdo / Siempre

Organo: a) Alta Direccion y Asesoramiento b) De Linea c¢) De Apoyo
Sexo: a) Masculino b) Femenino

Condicion laboral: a) 728 b) CAS C) Orden de Servicio

N° PREGUNTAS A|B|C|D|E

RETO DEL TRABAJO

1 Considero que mi labor involucra una variedad de actividades que
contribuyen mucho a los lineamientos del PRONACEJ.

2 | Las actividades que involucra mi trabajo estan muy claras.

3 Mi puesto de trabajo me proporciona libertad para efectuar actividades
afines a las funciones encargadas.

4 Los directivos del PRONACEJ me proporcionan periédicamente
informacién sobre la efectividad de mi desempefio.

RECOMPENSAS

5 Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi esfuerzo
laboral.

6 En el PRONACEJ, las recompensas se generan en base a la
meritocracia principalmente.

7 En el PRONACEJ, se otorgan reconocimientos periodicos por la labor
destacada.

8 Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan por encima
de la media del mercado laboral.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Considero que el PRONACEJ ha proporcionado el equipamiento

9 adecuado para cumplir mis funciones.

10 Los directivos del PRONACEJ se caracterizan por escuchar mis puntos
de vista laborales.

11 | El espacio donde realizo mis actividades laborales es el adecuado.

12 Considero que existe un buen trato y relaciones laborales adecuadas en
el PRONACEJ.

SUPERVISION

13 Considero que el PRONACEJ se prioriza el control frecuente del logro de
las tareas encargadas.

14 Considero que es adecuada la actitud de los directivos cuando cumplen
con la supervision de los avances en el cumplir con las tareas.

15 En relacién a sus habilidades y conocimientos, considera que su
participacion es la adecuada para el puesto.

16 En el PRONACEJ existen reuniones frecuentes para analizar el avance
de la gestion.

COMPATIBILIDAD CON EL PUESTO

17 La misidn, visién y objetivos del PRONACEJ me permiten alcanzar mis
objetivos personales.

18 La responsabilidad encargada, me genera un mayor cCompromiso
institucional.

19 Considero que las funciones encargadas son afines a mi experiencia
profesional.

20 La cultura organizacional en el PRONACEJ induce a que las metas

institucionales también sean suyas.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador del PRONACEJ, se presentan algunas aseveraciones
afines con su nivel de compromiso con la organizacion, se le pide la sinceridad en las respuestas

(marcar con X). Tenga en cuenta la siguiente escala:

A = Completamente en desacuerdo / Nunca
B = En desacuerdo / Casi hunca

C = Regular / A veces

D = De acuerdo / Casi siempre

E = Completamente de acuerdo / Siempre

Organo: a) Alta Direccion y Asesoramiento b) De Linea c¢) De Apoyo
Sexo: a) Masculino b) Femenino

Condicion laboral: a) 728 b) CAS C) Orden de Servicio

N° PREGUNTAS A|B|C|D|E

COMPROMISO AFECTIVO

1 | Me sentiria feliz si pasara varios afos laborando en el PRONACEJ.

2 Realmente siento como si los problemas del PRONACEJ fueran
mios.

3 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia el
PRONACEJ.

4 | Me siento ligado emocionalmente al PRONACE.J.

5 | El PRONACEJ significa personalmente mucho para mi.

COMPROMISO CONTINUO

6 Permanecer en el PRONACEJ, es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo.

7 | Seria muy duro para mi dejar el PRONACEJ, inclusive si lo quisiera.

8 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir del PRONACEJ
en estos momentos.

9 Siento como si tuviera muchas opciones de trabajo, pero no tanto
como para pensar en salir del PRONACEJ.

10 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en el PRONACEJ, podria
haber considerado trabajar en otro sitio.
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COMPROMISO NORMATIVO

11

Comparto los valores y principios que caracterizan al PRONACEJ.

12

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar el
PRONACEJ ahora.

13

Me sentiria culpable si dejara el PRONACEJ ahora.

14

El PRONACEJ merece mi lealtad.

15

No abandonaria el PRONACEJ en estos momentos, porque tengo
un sentimiento de obligacién hacia las personas que trabajan ahi.

GRACIAS POR SU COLABORACION

71




ANEXO 03: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Lima, 28 de febrero de 2020

Sefior Magister

RAUL ERNESTO MARQUEZ ALBUJAR
Docente de la Facultad de Psicologia
Universidad Nacional Federico Villarreal
Presente.-

Tenemos el agrado de dirigimos a Ud., para saludarle cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su amplia trayectoria académica, es que
solicitamos su participacion como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de los
instrumentos que pretendemos utilizar en la Tesis ‘LA SATISFACCION LABORAL
Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL PROGRAMA
NACIONAL DE CENTROS JUVENILES, 2019", para optar el grado de Maestro
GERENCIA PUBLICA, por la Universidad San Martin de Porres.

Los instrumentos tienen como objetivo medir las variables de Satisfaccién
Laboral y Compromiso Organizacional del personal del Programa Nacional de
Centros Juveniles-2019, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su
contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evolucién a los indicadores
para los items del instrumento. Se adjunta el instrumento y la matriz de
operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores y niveles
de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su
opinion y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

, ¥4

o S -

Lic| Jes Carbajal Lic. Lelis Pérg{ Grandez Bastor
DNI N° 08854601 DNIAN® 07378875
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION SOBRE SATISFACCION LABORAL

. DATOS GEMERALES

11
12
13
14
15
16
17
113

.  VALIDACION

Grado Academico: MAGISTER

Profesion: PSICOLOGO

Cargo que desempedia: DOCENTE - INVESTIGADOR

Programa de Postgrado: MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

nstitucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

Denominacion dal Instrumento: CUESTIOMARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

apellidos y nombras del informante (Experto): MARQUEZ ALBUJAR RAUL ERNESTO

sutor del Instrumenta- Jesus Julian Saravia Carbajal y Lelis Percy Grandez Pastor

INDICADORES 5 4
DE CRITERIOS £ 3 i i : £
WMID":LEMH Sobre los items del instrumento = 2
INSTRUMENTO L2 f3]=15
Estan formulados con lenpusje apropiado que
1 CLARIDAD facilita su comprension X
Estan espresados en conduciss observables,
2 OBIETIWTDAD | medibles X
Existe una organizacion logica en los contenides y
3.CONSISTEMCIA | relacion con la teona X
Existe relacion de los contenidos con los
4 COHEREMCIA | indicadores de la variable X
Las categorias de respuestas y sus valores son
5. PERTINEMNCIA | apropiados X
Son suficientes |3 cantidead y lidad de tems
6. SUFICIERNCIA presertadaos en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORLA TOTAL 30
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.
3.1
3.2

3.3

RESULTADDS DE l.ﬁ."u".ﬁ.l.lﬂ.ﬂ.{:lﬁﬂ
valoradon total cuantitativa; 30

Opinion: FAVORABLE X DEBE MEIORAR
NO FAVORABLE
Observacionas:
los ftems del instrumento CUESTIOMARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL cumple
satisfactoriamente los criterios de claridad, objetividad, consistencia, coherancia, pertinencia

y suficiencia.

Lima, 02 de marzo de 2020

~—
I\éﬂk/

Firma
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Iv.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION SOBRE COMPROMISO DRGANIZACIONAL

DATOS GEMERALES
4.1 apellidos y nombres del informante [Experto): MARQUEZ ALBUJAR RAUL ERNESTO
4.2 Grado Académico: MAGISTER
43 Pprofesidn: PSICOLOGO
4.4 Institucion donde labora: UNIWERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
45 Cargo que desempefia: DOCENTE - INVESTIGADOR
46 Denominacion del Instrumento: CUESTIONARID "COMPROMISO ORGANIZACIONAL"
4.7 autor del Instrumento: Jesus Julian Saravia Carbajal y Lelis Percy Grandez Pastor
4.8 Programa de Postgrado: MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

V.  VALIDACION
INDICADORES D y-ﬁ s | 3| 2] 28
CRITERIOS m = o g
EVALUACION DEL Sobre los items del instrumento =3 = E 2(*4
INSTRUMENTOD
1 2 3 4 3
Estan formulzdos con lenguaje spropiado que
J.CLARIDAD facilita su comprension X
Estan expreszdos en conductas observables,
B ORIETIVIDAD medibles X
Existe una organizacion logica en los
4. CONSISTENCIA contenidas y relacion con |3 teona X
Existe relscion de los comtenidos con los
1o COHERENCIA | indiedores de la variable X
Laz categonas de respuestas y sus valores son
11. PERTINEMNCIA | apropiados X
Son suficientes |a cantidad y calidad de tems
1z, SUFCIEMNCIA | presentzdos en elinstrumenta X
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORIA TOTAL 30
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¥i.
6.1
6.2

6.3

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 30
ﬂpini&n: FAVORABLE X EEE MEIORAR
NO FAVORAEBLE

Ohservaciones:

Los tems del instrumento CUESTIONARIO “COMPROMISO ORGANIZACIOMAL® cumple
satisfactoriamente los critenos de dlaridad, objetividad, consistencia, coherencia, pertinencia

y sufickencia.

Lira, 02 de marzo de 2020

~—~
Ibigf/

Firma
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Lima, 28 de febrero de 2020

Sefior Psicologo
OMAR CARREON INCA

Presente. -

Tenemos el agrado de dirigimos a Ud., para saludarle cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su amplia trayectoria académica, es que
solicitamos su participacion como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido de los
instrumentos que pretendemos utilizar en la Tesis “LA SATISFACCION LABORAL
Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL PROGRAMA
NACIONAL DE CENTROS JUVENILES, 2019", para optar el grado de Maestro
GERENCIA PUBLICA, por la Universidad San Martin de Porres.

Los instrumentos tienen como objetivo medir las variables de Satisfaccion
Laboral y Compromiso Organizacional del personal del Programa Nacional de
Centros Juveniles-2019, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su
contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evolucion a los indicadores
para los items del instrumento. Se adjunta el instrumento y la matriz de
operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores y niveles
de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su
opinion y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,
2\
i 7
. Jesus Julidn Saravia Carbajal Lic. L isP qurandez‘Pagtor
601 N® 07378875
N i

‘\\.
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INFORME DE OPINKOM DE EXPERTOS

DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION SOBRE SATISFACOION LABORAL

. DATDS GEMERALES

[y i -
L = | o

Srado Amdsmico: Licendado
Profesion: =':.i|:-:--:5'4:

14 nstitudon donde Iabora:; INFE.

Apedidos y nombres de irdormiante :E:-::Izrtu:: Omar Greh Sorredn Inca

1.6 Cargo gque de:,e"np-e'"'m: Coordinador Macional de Progromoz de Tratamierto

cstructurados.

i= =
I

= ='r|:r5rnrr'u o= F'uslgm-:ln: MAESTRI& EN GERENCIA PUBLICA

Denominacon del Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIGN LABORAL
Austor del Instrumento: Jesis Julidn Saravia Carvajal y Latis Percy Grandez Pastor

.  VALIDAJON
INDICEEDRES
- CRITERIOS E AN E
. " F ¥
E"rugf'ﬁh Sobre kot items s retrumenbs: e :
INSTELIMENTO N NN
EstAn formulsdos oo Img.ajz apropiado que
1 J.ARIDAD I'm:iltn':-l.li:urr'p-rl:rﬂ'-:r'u 3
Esimn sworesdos &0 Cconouckes obsenabies,
4 OEIETTADAD e Diles E
Eni..—.ls_m-:rE'uim:i-:l"ulﬁc_;-zHIus -:|:l-1'.eni-:|-:u:.'
3. OOMSISTENCIA. | redacion con ls taoris 4
Exist* relacon ce o contenidos com os
4. OCHEREMOA | indicador=s de la wurjsbie 4
Lus-:-d:eEuril:.l:lz rl:'.l:-l.:rtuslllnuw:lurﬁ-m
. PERTIMEHNCLA n:r-:-|:lia-:-c-:- 4
Som suficenies 3 osnkidad ¥ calidsd de G
E.SURACIENOA presantados n el instrumento 4
SUBASTORIA FARCIAL pa B
SUMATDORA TOTAL
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.
31
3.2

33

RESULTADOS DE LA VALIDAOON
Valorsoion totsl cusntitative:  Buero

CEEE MEICRAR

-:lpiriE-n:

Obosraacanes:

FANDRASLE X

HD FAYDRABLE

79

Limna, 28 de febrero, 2030

Firma



INFORME DE OPINKIM DE EXPERTOS
DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION SOBRE COMPROMISD ORGAMIZACIOMNAL

I¥. DATOS GEMERALES
41 Apeliidas y nombres del informante [Experto): Omar &Greh Corredn Inco
41 Grado Amdemio: Licenciado
43 Profesion: Psicologia
44 nstitudon donde labora: INPE
4.6 Cargo gue di:5e'11|:-==|n: Coordinador Mocional de Progromos de Trotomierto
estructurados.
4.5 Denominacion del Instrumento: CUESTIONARIO “COMOFPROMISD ORGANIZA CKDNAL"
4.7 Awtor del instrumento: Jesis Julian Sarevia Ca ".Iujnl'lrL-: = Fercy Grandez Fetor

4.5 Programa e Fostzrado: MAESTRIA EN GERENCIA FUEUCA

V.  VALIDAJON

1]
CADCRES [ - ﬂ
Elnﬂuqu-ﬁhnﬁ - lm-IE"“E'M'":.HI | Ei b } E ;‘-
INETRUMENTO
1 z2 3 = 3
Estan formulados oon -:rEu:ii: u|:r-:-|:-in-:|-:--:|u=
7.CLARIDAD facilita s comprension 2
EstEn EXprEsatos &n conductss ohservabies,
2. DEIETTVICAD meedizies 3
Exizta  un& m'E'mm-:i-:'ru -:51-.1 an o
S DONSISTERNCA -::rtm-:-:c-'lr redmcion Con s teona =
Eaiste relsoon ce o5 contenicos oon ko
1) OOHEREMIOS | indicecdionss de la werisnie d
Lus-ztag.u-n'u-:-: respusstEs y Sus valores 5on
11, FERTIREMCLA, H.:I'I:IF'IH-CII:E- 3
Sow s o mprbes b :url:il:l-n-:llll-zlil:l:-: de ke
iz, SURKIBENOA Fte-erl::-:-nseﬁelin:rurrem |
SLIMASTORIS PARTAL i3 13
SUMATORIS TOTAL .
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Wl

%
&l

E3

RESULTADOS DE LA VALIDAOON
Valoracion total cusnkitative: 27

-ElFiri-E-n: FANORABLE X DEEE MEICRAR

MO FANORASLE

Obssramoanss:

Limna,

28 de febrero, 2000
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Lima, 28 de febrarc de 2020

Sedfior

ANGEL SALINAS SILVA
Docente o la Facultad de Psicologla
Linivarsidad Nacional Mayor de San Marcos
Fresenis. -

Tanemos el agrado de dirgimaos a Ud,, para saludarke cordialments v a la vez
manifestade que. conocedores de sy ampla trayeclofia académica, es que
solcitamos su participacién como JUEZ EXPERTD para revisar &l contenido de los
Instrumantcs que pretendemas utilizar en ta Tests "LA SATISEACCION LABORAL
T EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSOIMAL DEL PROGRAMA
NAGIONAL DE CENTROS JUVENILES, 20107 para oplar & grado de Maestro
GEREMCIA PUBLICA, por |a Universidad San Martin de Parmes.

Las instrumenios tienen como objetive medr las variabs de Salisfacckin

=] p AP romisn  Cyganis _-:_-|_|-: L persOns) A Proaraena N W8

wmhqu&_muﬂnﬂlmdadmnHmuﬁdEMm
conienida, solichamos marcar con una X e grado de Ewoiucian a los ndicadoras
mmhuhmudﬁlmﬁummtn.&guﬂjmhihah‘mmylnmh:da
operationalizacion de a variable consideranda dimensiones, indicadores v nivelas
de medickon.

Agragecamcs anticipadaments su colaborackn ¥ astamos sequros gue su
opinkdn ¥ crilero de experto Seraran para los fines propussios.

Alentamenta,

w4

Lic. Jesaas Julldn Carbajal Lic. Lafis randes Rasfor
: O7ITERTS
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS
DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION S0BRE COMPROMISD ORGANIZACIOIMAL

I DATOS GENERALES
1.1 Apsilidos y nombres del informante (Experto): SALINAS SILVA, ANGEL FERNANDO
1.3 Grado Académior: MAGISTER
1.3 Profesidin: PRICOLOGO
1.4 Institucicn donde labora: MIKISTERID DE JUSTICIA ¥ UNIVERSIDAD MACIONAL MAYDR DE
S0 MBRCOS LIS
1% Cargoque desompefa: COORDINADOR ¥ DOCENTE DE POST GRADO [respectivaments)
L6 Denceminacidn del Instrumento: CUESTIDNARID “COMOPROMISO ORGANIZACIONAL”
1.7 durtor del instrumenta: Jesds Lulidn Saravia Carvajal y Leks Percy Grandelr Pastar
18 Programa de Postgrado: MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA,

. VALIDACION
INDICADORES | | [ <« | o
D& , |
e CRITERSDS | § ! 3| } E §
“I”':n Sobre los liems del instrumento | |
INSTRUMENTO HERAERERE.
Fstan Termuladas con lngusje asropado gque
1, CLARIDAD | Faciling su omprensidn X
| Estan ¢wpresados en conducias observables,
PORIETWDAD | resedibles B
'i Existe una ofganitacion bxgica en s contenldos vy
3 OOMSSTERCES, | relacion can |a beerla ¥
Ewisie relacion O o5 CoTRenins con  los 1T 1 |
4. COHERENCIA | indicadores de ka variable X

Las categorias de respuestas v sus valores son

S.PERTIMNEMCA dpropados ]
, son sufickentes la cantided y calided de iterss
| BSUFICIENCIA | presentados en o imetruments | ¥
] |
SUMATORLA PARCIAL 4 |25

SUMATORIA TOTAL | ; 19
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Il RESULTADOS DE LA VALIDACION

3l
il

i3

Valoracion to1al cuantitativa: 25

Cypinidin: FAWIRAELE X DEBE MEMIRAR_____
MO FAVORABLE

Obrse rvat iord;

El instrurmeento sobre Compromiso Organizacional cumple ton 105 criterios para ser validada,

Lirna, 03 de maree de 2020

-;"':l_-: _-.. ..--"'L-!"Il—ﬂr K
mﬂ?rﬂﬁ'm FERMANDO
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS
DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION SOBRE SATISEACCHON LABDRAL

I, DATOS GEMERALES

11 Apellidos y nambres gel informainte {Expertol: SALINAS SILVA, ANGEL FERNANDO

1.2 Grado Académico: MAGISTER

1.3 Profeside: PSICOLOGD

14 Institucidn dorde labera: MEBNISTERIC D JUSTICIA ¥ UNIVERSIDAD MACIONAL MAYOR DE

AN MARCOS UNMSM

1.5 Cargo que m:mvmumumamim
1b Denominackin del bnstrumenta; CUESTIONARIQ SOBRE SATISFACCION LABORAL

1.7 Autor del Instrumento: Jesis Julidn Saravia Carvajal y Leks Percy Grandez Pastar

LE Programa de Postgrado: MAESTRIA EN GEREMCIA PUBLICA

L VALIDACION
| INDICADORES i | :
OE
s — SRR
BEL Sobee los items del ingtrumento
INATRLUMIENTD 1 4 S ] 5
Estin formulados con lerguaje apropiade que '
1 CLARIDAD facilfa U comprersian X

Eitdn mpresados en conductas observables,
2.0BETVIDAD | medible "

Existe una organizacion kgics en los comteniden y |
L LONSISTENGA | refaciin con |3 teans _ X

Existe ralaciin de los contenidos con s
| ACOHERENGY, | indicadares de la variable %

Las catiggerias -;irrzspu-utu F WL VOMWED SO

5 PERTINEWCIA | apropiadas | X
Son sufcales htﬂlﬂiﬂ'\'i‘ﬂ.-l de ibefns

& SUFICIEREIA presentidos en el Instrumente 8

i SUMATORIA PARCIAL 4 |25

SUMATORMA TOTAL || N F]
| 1|
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L.
3.1
3.2

33

RESULTADOS DE LA VALIDACKON
Valoracidr total cuantitativa: 25

Cinign: FAVORABLE X DEBE MEJDRAR

b FAVORARLE
Observaciomes:

Bl instrumanio de Satisfacciin Laboral cumple con los critesics para ser validaga,

86
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ANEXO 04: ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE “SATISFACCION LABORAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,916 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Considero que mi labor involucra 61,96 167,019 0,428 0,914
una variedad de actividades que
contribuyen mucho a los
lineamientos del PRONACEJ.
Las actividades que involucra mi 62,18 162,926 0,604 0,911
trabajo estan muy claras.
Mi puesto de trabajo me 62,70 160,255 0,615 0,911
proporciona libertad para
efectuar actividades afines a las
funciones encargadas.
Los directivos del PRONACEJ 62,96 160,488 0,602 0,911
me proporcionan periédicamente
informacién sobre la efectividad
de mi desempeinio.
Considero que la remuneracion 63,00 151,061 0,719 0,908
percibida esta acorde con mi
esfuerzo laboral.
En el PRONACEJ, las 63,54 158,049 0,650 0,910
recompensas se generan en
base a la meritocracia
principalmente.
En el PRONACEJ, se otorgan 63,76 159,778 0,576 0,911
reconocimientos periédicos por la
labor destacada.
Considero que las prestaciones 63,38 157,873 0,548 0,912

recibidas por mi labor estan por
encima de la media del mercado
laboral.
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Considero que el PRONACEJ ha
proporcionado el equipamiento
adecuado para cumplir mis
funciones.

Los directivos del PRONACEJ se
caracterizan por escuchar mis
puntos de vista laborales.

El espacio donde realizo mis
actividades laborales es el
adecuado.

Considero que existe un buen
trato y relaciones laborales
adecuadas en el PRONACEJ.
Considero que el PRONACEJ se
prioriza el control frecuente del
logro de las tareas encargadas.
Considero que es adecuada la
actitud de los directivos cuando
cumplen con la supervision de
los avances en el cumplir con las
tareas.

En relacién a sus habilidades y
conocimientos, considera que su
participacion es la adecuada para
el puesto.

En el PRONACEJ existen
reuniones frecuentes para
analizar el avance de la gestion.
La misién, vision y objetivos del
PRONACEJ me permiten
alcanzar mis objetivos
personales.

La responsabilidad encargada,
me genera un mayor cCompromiso
institucional.

Considero que las funciones
encargadas son afines a mi
experiencia profesional.

La cultura organizacional en el
PRONACEJ induce a que las
metas institucionales también
sean suyas.

62,80

62,80

63,12

62,78

62,84

62,80

62,28

62,98

62,82

62,44

62,34

62,80

158,082

160,735

168,802

157,359

162,178

163,469

164,818

160,183

160,191

158,211

161,698

156,694

0,570

0,668

0,130

0,670

0,628

0,616

0,516

0,634

0,602

0,665

0,567

0,757

0,912

0,910

0,928

0,909

0,911

0,911

0,913

0,910

0,911

0,909

0,912

0,907




VARIABLE “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,920 15
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Me sentiria feliz si pasara varios 45,44 94 864 0,624 0,914
afios laborando en el
PRONACE.J.
Realmente siento como si los 45,34 95,943 0,613 0,915
problemas del PRONACEJ
fueran mios.
Experimento un fuerte 45,38 97,016 0,688 0,913
sentimiento de pertenencia
hacia el PRONACEJ.
Me siento ligado 45,64 94 562 0,743 0,911
emocionalmente al
PRONACE.J.
El PRONACEUJ significa 45,50 93,153 0,761 0,910
personalmente mucho para mi.
Permanecer en el PRONACEJ, 45,30 98,745 0,546 0,917
es una cuestién tanto de
necesidad como de deseo.
Seria muy duro para mi dejar el 45,70 92,908 0,703 0,912
PRONACEJ, inclusive si lo
quisiera.
Gran parte de mi vida se 45,84 92,586 0,688 0,912
afectaria si decidiera salir del
PRONACEJ en estos
momentos.
Siento como si tuviera muchas 45,76 97,411 0,500 0,918

opciones de trabajo, pero no
tanto como para pensar en salir
del PRONACEJ.
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Si no hubiera puesto tanto de
mi mismo en el PRONACEJ,
podria haber considerado
trabajar en oftro sitio.

Comparto los valores y
principios que caracterizan al
PRONACE.J.

Aun si fuera por mi beneficio,
siento que no estaria bien dejar
el PRONACEJ ahora.

Me sentiria culpable si dejara el
PRONACEJ ahora.

El PRONACEJ merece mi
lealtad.

No abandonaria el PRONACEJ
en estos momentos, porque
tengo un sentimiento de
obligacién hacia las personas
que trabajan ahi.

45,68

45,08

45,38

46,00

44,98

45,34

96,630

93,708

92,567

95,551

96,959

93,576

0,569

0,652

0,773

0,534

0,479

0,641

0,916

0,914

0,910

0,918

0,919

0,914
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ANEXO 05: BASE DE DATOS

z

VARIABLE “SATISFACCION LABORAL”

P2 | p3 |p4 | p5 | p6 | p7 | p8 | p9 |p10|p11|p12|p13 |p14 |p15|p16 |p17 |p18 |p19|p20

p1

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
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40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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VARIABLE “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

P2 | p3 | p4 | p5S | p6 | p7 | p8 | P9 |p10 | p11|p12|p13 | p14|p15

p1

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25
26
27

28
29
30

31

32

33

34
35
36
37

38
39
40

4

42
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43

44

45

46

47

48

49

50
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ANEXO 06: SOLICITUD A LA ENTIDAD

CARGO

Lima, OF

Doctor

GERSON DAVID VILLAR SANDY

Director Ejecutivo del Programa Nacional de Centros Juveniles
PRONACE)

Estimado director, por la presente le hacemas llegar un cordial saludo v a su vez solicitar
a su Despacho, autorizacion para aplicar dos instrumentos académicos dirigidos al personal de
|a sede central del Programa Nacional de Centros Juveniles, cumpliendo con los principios de
confidencialidad de la informacion, asi como la reserva de los resultados obtenidos,

Estos cuestionarios son relevantes para obtener el grado de Maestro en Gerencia
Piblica de la Universidad San Martin de Porres, a través de la tesis "LA SATISFACCION LABORAL
¥ EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL DE CENTROS
JUVEMILES, 2019

Esperando contar con el apoyo respectivo, y asumiendo el compromiso de compartir los
resultados del presente trabajo de investigacion con el PRONACE, es que nos despedimos de
Ud,, agradecienda su atencidn a la presente,

Se adjuntan los Instrumentas propuestos.

Atentamente,
- ./ 0,
Ny A =
T I
; . -~ _-,ﬁ =
Lic. Je3us Julidn Saravia Catbajal Lic. Lels Percy Gréndez Pastor |
DI N° 08854601 NI N® 07378875
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