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RESUMEN

Obijetivo: resolver la relacion entre la identidad organizacional con el compromiso y la sa-
tisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer
periodo del afio 2019. Metodologia: El estudio utilizd un disefio descriptivo, correlacional.
Se evaluaron las variables identidad organizacional, compromiso laboral y la satisfaccion
laboral. Se conformd una muestra de 214 funcionarios y cas administrativos, pertenecientes
a diferentes divisiones de la municipalidad de Ica. Se utilizé la Escala de Identificacion con
la Organizacién (EIO) compuesta por 3 items adaptados de la escala de VVan Dick, Wagner,
el cuestionario UWES y la Stellmacher y Christ (2004) y la Escala de satisfaccién laboral de
Warr, Cook y Wall (1979) adaptado por Merino (2015). Resultados: Se hallé6 moderada co-
rrelacion directa y significativa entre la identificacion organizacional y el compromiso labo-
ral. Se constaté mayor correlacion directa y significativa entre la identificacion organizacio-
nal con la absorcidn en menores de 45 afios (0,563**), en varones se hall6 mayor correlacion
con vigor (0,553**) y mayor correlacion con vigor (0,529**) en trabajadores con mas de 5
afios. Se hallé mayor correlacion entre Identificacion organizacional con satisfaccién laboral
(0,536**). Respecto a la identificacion organizacional y satisfaccion laboral, se hall6 mode-
rada correlacion directa y significativa (0,536**). Se hall6 mayor correlacién entre esta va-
riable con satisfaccion intrinseca en trabajadores de 45 a méas afios, mayor correlacién con
satisfaccion extrinseca en varones (0,616**) y mayor correlacion con satisfaccion extrinseca

en trabajadores de 0 a 5 afios (0,588**).

Conclusién: Existe moderada correlacion directa y altamente significativa entre la variable
Identidad organizacional con el Compromiso laboral y la Satisfaccion laboral en trabajado-

res de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

Palabras claves: Identidad organizacional, compromiso laboral y satisfaccion laboral.




ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational identity with work commit-
ment and job satisfaction in workers of the Provincial Municipality of Ica during the first
period of the year 2019. Methodology: The study used a descriptive, correlational design.
The variables organizational identity, work commitment and job satisfaction were evaluated.
A sample of 214 officials and administrative bodies, belonging to different divisions of the
municipality of Ica, was formed. The UWES questionnaire and the Organization Identifica-
tion Scale (EIO) composed of 3 items adapted from the Van Dick, Wagner, Stellmacher and
Christ (2004) scale and the Warr, Cook and Wall Job Satisfaction Scale (1979) were used)
adapted by Merino (2015). Results: There was moderate direct and significant correlation
between organizational identification and work commitment. There was a greater direct and
significant correlation between organizational identification with absorption in children un-
der 45 years old (0.563 **), in men there was a greater correlation with vigor (0.553 **) and
greater correlation with vigor (0.529 **) in workers with more than 5 years. A greater cor-
relation was found between organizational identification with job satisfaction (0.536 **).
Regarding organizational identification and job satisfaction, there was moderate direct and
significant correlation (0.536 **). A greater correlation was found between this variable with
intrinsic satisfaction in workers aged 45 years and older, greater correlation with extrinsic
satisfaction in men (0.616 **) and greater correlation with extrinsic satisfaction in workers
with 5 or less years (0.588 **).

Conclusion: There is moderate direct and highly significant correlation between the variable
Organizational Identity with the Labor Commitment and Job Satisfaction in workers of the
Provincial Municipality of Ica during the first period of the year 2019.

Keywords: Organizational identity, job satisfaction and work commitment.



INTRODUCCION

En los dltimos afios de nuestra sociedad, se ha observado grandes cambios, producto
de la economia méas competitiva y vertiginosa que se ve reflejada en los mercados de capi-
tales, la modernizacion y la tecnologia, en tal sentido, las instituciones privadas, asi como
las instituciones del estado, deben asimilar estos cambios y procurar adecuar las practicas
administrativas, de manera especial en la gestion de recursos humanos.

En este estudio se aborda constructos psicoldgicos que se enmarcan en el ambito or-
ganizacional como el compromiso laboral definido por Kahn (1990), como un constructo
asociado a la recuperacion del individuo y la conexidn con su labor, que se expresa fisica,
cognitiva y emocionalmente durante el desarrollo de su funcién. Schmitt et al. (1995) define
a la identidad como el “grado en el que la empresa ha logrado una imagen distintiva y cohe-
rente en su produccion estética”, en tanto, Locke (1976), define la satisfaccion laboral como
“un estado emocional positivo o placentero, resultante de la percepcion subjetiva de las ex-
periencias laborales de la persona”.

Este estudio se realiza porque a través del cual, se abre a la posibilidad de obtener
nuevos conocimientos que logren incrementar la comprensién del problema de la satisfac-
cion organizacional, asi mismo podria dar lugar a la optimizacién en el manejo de las em-
presas para poder lograr una mejor productividad.

Por todo lo expuesto, se planted el objetivo de identificar la relacion entre la identidad
organizacional con el compromiso Yy la satisfaccién laboral en trabajadores de la Municipa-

lidad Provincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica.

Ahora, es de conocimiento la importancia del bienestar del trabajador dentro de su
organizacion, para que de esta manera pueda desempefiarse de una manera 6ptima para cum-
plir con los objetivos de la institucion. Trabajadores de entidades publicas en Ica, laboran en
equipo de manera organizada para el logro de sus metas, pero aun asi no se logra cumplir
con los objetivos de manera eficiente. Se logré observar algunos factores negativos como,
la desmotivacidn, ausencia en las capacitaciones, poco manejo en resolucién de problemas,
en ocasiones se advierten rifias y conflictos en las relaciones interpersonales. Por ello, cons-
cientes que los trabajadores son el motor dentro de una organizacion, se quiere identificar
las variables que se relacionan con otras involucradas en el problema por el cual se encuen-
tren carentes de compromiso con sus labores, desmotivados, sin energia, averiguar si se iden-

tifica con su organizacién y su buen desempefio es debido al nivel de satisfaccion laboral.



De acuerdo con estas observaciones y hechos que ocurren actualmente, se esta dando
la importancia a un nuevo constructo que es el compromiso laboral (denominado en lengua
inglesa engagement), Esto esta relacionado con el compromiso del socio con su empresa.
Estas cuestiones se consideran importantes en el mundo del trabajo, porque ahora es mejor

que los trabajadores usen sus habilidades y fortalezas para comprender sus debilidades.

Villegas (2017) descubrid en poblacion venezolana, que la satisfaccion del personal es
influenciada por la cultura organizacional, Diaz & Barra (2017) hallé una relacion positiva
significativa entre resiliencia y satisfaccion laboral en la muestra de profesores en poblacion
chilena, Cérdova (2015) publico un estudio realizado en Guatemala, en el que localizo que
los colaboradores presentan niveles altos de compromiso en la organizacion, Otzin (2015)
publicé un estudio realizado en Guatemala, en el que averiguo que los empleados muestran

un extraordinario sentido de identidad y orgullo laboral por la empresa.

En el Per(, Paredes Manrique & Turpo Pumaccajia (2018) realizaron en Arequipa un
estudio en el que concluyeron que Los trabajadores tienen una alta identidad laboral (70%)
y la tasa de rotacion de la organizacién es baja (rango de 9.3% a 6.6%), Candia Alvarado,
Cueva & Diaz (2017) realizaron un estudio en la ciudad de Tarapoto, en el que concluyen
que existe una relacion significativa (r = .733; p < .05) de satisfaccion laboral y desempefio
laboral, Marin & Placencia (2017) encontraron que el nivel de motiacion laboral fue “me-
dianamente motivado” (49.3%) llegaron a la conclusion de que existe una baja correlacion
positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral. El nivel de motivacion laboral es "mo-

tivacion media”.



En nuestro pais, con respecto a las organizaciones estatales, la mayor brecha sigue

siendo que prestan poca atencién al comportamiento de los trabajadores. Compromiso y sa-

tisfaccion en el lugar de trabajo, entienda que las culturas son diferentes y los resultados

pueden variar.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

1.2.2.

¢En qué medida la identidad organizacional se relaciona con el compromiso y
la satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica

durante el primer periodo del afio 2019?

Problemas secundarios
Problema secundario 1
¢En qué medida la identidad organizacional se relaciona con el compromiso
laboral en la muestra global de trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Ica durante el primer periodo 2019?

Problema secundario 2
¢En qué medida la identidad organizacional se relaciona con las dimensiones
del compromiso laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Ica durante el primer periodo 2019, segln variables demograficas?



Problema secundario 3

¢En qué medida la identidad organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral en la muestra global de trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Ica durante el primer periodo 2019?

Problema secundario 4

¢En qué medida la identidad organizacional se relaciona con las dimensiones
de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Ica durante el primer periodo 2019, segun variables demogréficas?

1.3. Objetivo de la Investigacion.

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo principal.

Determinar la relacion que existe entre la identidad organizacional con el com-
promiso laboral y la satisfaccion laboral en la muestra global de trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo 2019.
Objetivos secundarios

Objetivo secundario 1

Determinar en qué medida la identidad organizacional se relaciona con el com-
promiso laboral en la muestra global de trabajadores de la Municipalidad Pro-

vincial de Ica durante el primer periodo 2019.

Objetivo secundario 2

Determinar la relacion que existe entre la identidad organizacional con las di-
mensiones del compromiso laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Ica durante el primer periodo 2019, segln variables demografi-

cas.



Objetivo secundario 3
Determinar la relacion que existe entre la identidad organizacional con la sa-
tisfaccion laboral en la muestra global de trabajadores de la Municipalidad Pro-

vincial de Ica durante el primer periodo 2019.

Objetivo secundario 4

Determinar la relacion que existe entre la identidad organizacional con las di-
mensiones de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Ica durante el primer periodo 2019, segun variables demogréfi-

cas.

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Importancia
El presente estudio, se realiza porque se apertura a la posibilidad de obtener
nuevos conocimientos que aportaran a la comprension del problema sobre el
compromiso laboral, dichos conocimientos podrian dar lugar a optimizar en el
manejo de las empresas, esto a su vez puede quedar expresada en una mejor
productividad.
A nivel social, el aporte de este trabajo radica en que se beneficiaran a estu-
diantes e investigadores, y servira como antecedente para proximos estudios.
A nivel tedrico, esta investigacion posibilitara el desarrollo de més investiga-
ciones de modo que se tendra conocimientos cientificos mas profundos del pro-

blema y aplicado a la realidad local.



1.4.2.

1.4.3.

Dado que se trata de un estudio de carécter organizacional, los resultados de
esta investigacion podran beneficiar directamente a las empresas, tanto a las
privadas como a las publicas, con dicha informacion se daré lugar a planes mas
objetivos en el manejo empresarial.

Desde un punto de vista metodoldgico, esta investigacion contribuye al pro-
yecto de metodologia, que garantiza un analisis detallado de la relevancia de
los problemas involucrados, y utilizara herramientas estadisticas para hacer una
evaluacion global de esta relevancia, y con base en los aspectos sociodemogra-
ficos. Se evallan las variables estadisticas. Apropiado, incluido el uso de prue-

bas paramétricas y no paramétricas y factores de confiabilidad.

Desde un punto de vista practico, se busca hacer aportes practicos de aplicabi-
lidad mediata al mejoramiento de la salud mental en la poblacién de estudio,

identificando relaciones entre variables mencionadas en el problema.

Viabilidad de la investigacion

Se conto con la participacion voluntaria de los trabajadores que hicieron po-
sible la recopilacion de datos, que aseguraron el cumplimiento de los objetivos,
también contamos con recursos materiales necesarios, en el aspecto tecnolé-
gico, se obtuvo con fuentes de informacién, como paginas web de acceso libre

y los libros virtuales en el ciberespacio.

Limitaciones de estudio
Limitaciones de orden metodoldgico. En el desarrollo de la investigacion
constituye una dificultad no encontrar variedad de instrumentos psicoldgicos

adaptados y baremados a la realidad peruana, por lo que es necesario advertir



que son escasas las investigaciones relacionas al estudio y con la poblacién que
se pretende investigar.

Limitaciones de orden econdmico. El estudio no cont6 con el apoyo econdémico
del estado o0 empresa privada que pudo dar lugar a incrementar la muestra de

estudio y a la obtencién de informacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion.

En el ambito internacional, se hallaron los siguientes trabajos:

Villegas (2017) publico un estudio titulado Impacto de la cultura organizacional sobre
la satisfaccion laboral. Caso empresa farmacéutica ubicada en Guacara Estado Carabobo,
Universidad de Carabobo, cuyo objetivo fue efectuar un analisis interpretativo de las varia-
bles estudiadas. Tuvo como poblacion a 21 personas mayores de 18 afios. Utilizando una
herramienta preparada por otros implementadores basada en la tipologia cultural propuesta
por Hay Group y utilizada para medir la satisfaccion laboral, se disefidé un cuestionario que
contenia 27 items distribuidos en siete indicadores: supervision, politica y Regulacion, co-
municacion, trabajo ambiental, oportunidades de desarrollo, beneficios socioecondémicos y
medidas de incentivo, condiciones de trabajo. Encontrd que la cultura organizacional afecta

la satisfaccion de los empleados (p.6).



Diaz & Barra (2017) publicé un estudio titulado "Resiliencia y satisfaccion laboral de
docentes y personas subvencionadas en las escuelas municipales de la comunidad de Ma-
chali”, con el propdsito de evaluar la resiliencia y la satisfaccion laboral entre 119 docentes
de 23 a 69 afios en la VI region de Chile. La relacion entre. Los datos obtenidos muestran
que el nivel de flexibilidad es mayor y la satisfaccién laboral es menor. En la muestra de
docentes estudiados, existe una correlacion positiva significativa entre la resiliencia y la sa-
tisfaccion laboral, lo que indica que las caracteristicas de personalidad de la resiliencia son
factores que satisfacen en cierta medida el desempefio laboral de los docentes. Escenas com-
plejas donde juegan un papel de ensefianza. (p.75).

Lagos (2016) publico un estudio llamado, Disefio de una intervencién para mejorar el
compromiso del trabajo en empleados de tienda de Ret Ail y su impacto en el desempefio a
nivel organizacional, procedente de la Universidad de Concepcidn — Chile, cuyo objetivo
fue de mejorar el desempefio laboral. Los datos fueron aplicados a 36 personas de 18 a 60
afios que se midieron mediante encuesta UWES-15, manteniendo un grupo control de 85
personas. Se evidencio un aumento significativo en el nivel de compromiso de 4,78 puntos
a 5,00, para después decaer a 4,80 puntos, en dos meses después de la intervencidn, mientras
que para el grupo control, los niveles de compromiso disminuyeron de 4,51 a 4,38 puntos
(p.3).

Cordova (2015). Rafael Landiva publicd un estudio en la Universidad de Guatemala
sobre el nivel de compromiso de los empleados de la industria de detergentes de Escuintla,
cuyo objetivo era determinar el compromiso de un grupo de colaboradores de la industria de
detergentes de Escuintla. Nivel. El estudio es descriptivo, utilizando solo una muestra alea-
toria simple de 69 colaboradores que trabajan para la organizacion. Estos colaboradores tie-
nen entre 18 y 45 afios, y la mayoria de ellos son hombres. El cuestionario UWES consta de

17 items y utiliza una escala tipo Likert para medir los factores de vitalidad, dedicacion y



absorcion. La conclusion es que los colaboradores muestran un alto grado de compromiso,
les apasiona su trabajo y tienen un sentido de pertenencia en la organizacion. (p.8).

Contreras (2015) estudio la determinacion del nivel de compromiso laboral de los tra-
bajadores en la planta de produccion de petroleo Afuela en Costa Rica, México, con el pro-
posito de determinar el nivel de compromiso laboral de los empleados. La investigacion
utilizada es observacional, descriptiva y transversal. El cuestionario UWES-17 (version his-
pana internacional) del Departamento de Psicologia de la Salud Ocupacional de la Univer-
sidad de Utrecht se utiliz6 para 124 trabajadores entre 18 y 65 afios. EI método de seleccion
es aleatorio. Resulta que el nivel promedio general de compromiso es muy alto, con un pun-
taje de 5 en el 50.8% de la poblacién. EI 23% de los trabajadores mostré un estado de com-
promiso total (muy alto). El nivel de la subescala de dedicacion es 5.32, seguido de vitalidad
4.8y finalmente 4.62. Se puede concluir que, de acuerdo con el nivel de compromiso laboral
en el perfil del trabajo, los trabajadores que participan en actividades técnicas y operativas
tienen calificaciones mas altas para los compromisos, que son mas altos que los de la linea
de mando. (p.39).

Otzin (2015) publico un estudio denominado Factores de identidad y orgullo laboral
en trabajadores del departamento de seguridad integral en empresas portuarias Quetzal,
procedente de la Universidad Rafael Landivar, cuyo objetivo fue determinar qué factores de
identificacion y orgullo laboral predominan en los trabajadores, situada en el departamento
de Escuintla. Se utiliz6 una poblacién de 65 colaboradores de 20 a 60 afios de edad. Desa-
rroll6 y valid6é una herramienta para medir la identidad laboral y la autoestima. La herra-
mienta contiene 43 preguntas en forma de Likert. La pregunta evalla 2 factores, incluidos 5
subfactores. La investigacion es descriptiva. La conclusién es que los colaboradores tienen
un alto sentido de identidad y orgullo en la empresa, porque los factores principales son:

trayectoria, creatividad, equipo de trabajo, comunicacion, satisfaccion y relacion con la alta



gerencia. Con los resultados obtenidos, se recomienda que la entidad que realiza la investi-
gacién continGe: reuniones, actividades recreativas, donde obtengan un espacio de expre-

sion, confianza y de armonia para mantener una satisfaccion adecuada (p.9).

En el ambito nacional, se hallan los siguientes trabajos:

Paredes y Turpo (2018) publicaron un estudio sobre la relacion entre el estado laboral
de los trabajadores y la rotacion de empleados en los supermercados de Arequipa, con el
objetivo de determinar la relacion entre el estado laboral y la rotacién de empleados. Esta
investigacion es descriptiva y relevante. La muestra incluyo 70 trabajadores entre las edades
de 20 y 49. La técnica y el método utilizados son la "Escala de reconocimiento laboral”, y
los autores son Quwick, Francis y Monroe. Los resultados muestran que los trabajadores
tienen un mayor sentido de identidad laboral. (70%). (p.5).

Cuevay Diaz (2017) publicaron un estudio titulado "Satisfaccién laboral y su relacién
con el desempefio laboral de los empleados de Mi banco". El propoésito de 2017 fue estable-
cer la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral. Disefio descriptivo, com-
puesto por 120 colaboradores entre 20 y 50 afios. En el proceso de investigacion, se descu-
brié que los empleados de la compafiia sienten pasion por el trabajo y se ven afectados por
el medio ambiente. Los resultados muestran que existe una relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral (r = .733; p <.05). Mi conclusién es que cuanto

mayor es la satisfaccion laboral de los colaboradores, mayor es su desempefio. (p.15).

Marin y Placencia (2017) realizaron un estudio titulado "Estudio sobre motivacion y
satisfaccion laboral de empleados de organizaciones de salud del sector privado" para deter-
minar la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los socios del sector.

Salud en el Per0. Los tipos de investigacion son descriptivos, observacionales y de relacion



cruzada. La muestra son 136 trabajadores de 26 a 45 afios. Descubrieron que el nivel de
motivacién laboral era "motivacion media" (49,3%), El nivel de satisfaccion laboral es "sa-
tisfaccion media™ (56,6%), el promedio global més alto es "relacion interpersonal” y el pro-
medio global mas bajo es "presion de trabajo”, "distribucidn de presion de trabajo™ y "presion
de trabajo"”. "Trabajo descentralizado”. La gente se dio cuenta de que "cuanto mayor es la
motivacion, mayor es la satisfaccion laboral del personal de Sucur-salPeriHealth Partners".
Llegaron a la conclusion de que la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral es baja 'y
positiva. El nivel de motivacion laboral es "motivacion media" (p. 42).

Pérez y Rivera (Pérez y Rivera, 2015) publicaron un estudio sobre el clima organiza-
cional y la satisfaccién laboral del Instituto Amazénico Peruano. El proposito de este estudio
es determinar el clima organizacional de 107 trabajadores entre las edades de 20 y 45 afios
en la region de Iquitos-Pukapa. Relacidn con la satisfaccion laboral. Utilizé el cuestionario
de clima organizacional de Sonia Palma (1999) y la satisfaccion laboral del precio de Alarco
(2010) adaptado a la situacion en Per(. Llegd a la conclusion de que existe un vinculo posi-

tivo entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. (p.10)

Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) publicaron un estudio titulado
"Compromiso laboral (compromiso): un estudio de la validez de los profesionales de la en-
sefianza en Lima, Per(", con el fin de investigar los factores en Utrecht Validez La Escala
de Participacion Laboral (UWES) para 15y 9 items de una muestra de 145 maestros entre
las edades de 25 y 45 afios en Lima. Utilice el analisis exploratorio y el analisis factorial.
Los resultados muestran que, respetando su estructura tridimensional, WES tiene caracteris-
ticas psicoldgicas especiales y suficientes, y la version de 9 items tiene un buen indice de

ajuste. La investigacion adicional deberia confirmar estos hallazgos.



2.2. Bases teoricas.

2.2.1. Compromiso laboral.

El concepto de compromiso laboral es dificil de determinar ya que se trata de
una traduccion del término en inglés (compromiso), y todavia no existe una traduccion
correcta al espafiol para cubrir todas las extensiones del concepto. Sin embargo, desde
la perspectiva de diferentes marcos teoricos, sus componentes estan sincronizados:
comportamiento-energético (vitalidad), emocion (dedicacion) y cognicion (absorcién)
(Lorente y Vera 2010). Para Kahn (1990), el compromiso laboral es una estructura
Unica y exclusiva relacionada con el desarrollo personal y la conexion entre el indivi-
duoy el trabajo. A lo largo del desarrollo del personaje, se manifiesta en formas fisicas,
cognitivas y emocionales. (Saks 2006). Maslach y Leiter (1997) sefialaron que el com-
promiso laboral tiene tres componentes: energia, participacion y eficiencia, a diferen-
cia del agotamiento 3D, que son: agotamiento, cinismo y falta de eficiencia profesio-

nal. (Salanova et al. 2000).

Beneficios del compromiso laboral.

Lorente y Vera (2019) Insiste en que esta es una parte basica de la Psicologia
Ocupacional Positiva (POP). Ha realizado muchos estudios sobre el capital psicolégico
positivo, y pueden descubrir ciertas caracteristicas y cualidades que debe poseer un
colaborador saludable. Entre ellos, podemos enfatizar la autoeficacia y el compromiso
laboral, lo que aumenta la forma positiva de impulsar y actualizar el desarrollo orga-

nizacional.



Modelos y teorias del compromiso laboral.

El compromiso laboral se explica a través de una serie de modelos, algunos de
los cuales evolucionan con el tiempo y la secuencia. Sin embargo, hay dos flujos de
investigacion. El primero esté relacionado con las condiciones psicoldgicas relaciona-
das con los compromisos laborales, como conceptos, seguridad y usabilidad (Kahn,
1990), y el segundo es el origen de la investigacion relacionada con el agotamiento
laboral (Cordero y Matallana, 2014).

Basado en el modelo de apreciacion de la rotacion de Rusell, Oerlemans y Ba-
kker (2011) informan que el compromiso laboral es diferente de otros tipos de felicidad
laboral (satisfaccion laboral, adiccion al trabajo y agotamiento) porque el estado emo-
cional se compone de dos factores neurofisiolégicos principales. Sistema, el primero
esta relacionado con el placer continuo, y el segundo esta relacionado con el placer
continuo. Activar, alertar o despertar. SegUn esta teoria, las emociones que experimen-
tan las personas representaran una combinacion lineal de estas dos dimensiones, y sus
cambios seran estimulados y activados en diversos grados. De manera similar, el com-
promiso de trabajo siempre se ubica en la esquina superior derecha del modelo externo,
porque involucra escenarios de alta excitacion (dedicacion y absorcién) y activacion
(activa). Por el contrario, en el caso de excitacion y activacion, el agotamiento se con-
sidera bajo y el agotamiento se encuentra en el cuadrante inferior izquierdo del modelo.
Es necesario enfatizar que la diferencia entre el compromiso laboral y la satisfaccién
laboral radica en la diferencia en los planes de activacion e incentivos, porque esta es
una experiencia mas positiva. (Bakker et al. 2011).

En conclusion, Bakker y Oerlemans (2011) creen que, aungue la contribucion

al trabajo es tanto un amor al trabajo (dedicacion) como una excelente escena para



estimular la vitalidad (vitalidad y absorcion), la felicidad pasiva en el trabajo es una
forma pasiva. Satisfaccion laboral.

Ademas, Bakker y Demerouti (2013) apoyan los recursos laborales y los mo-
delos de demanda para anticipar el agotamiento del trabajo, la conexion con el trabajo
y el aporte de trabajo, y predecir el orden de aparicion de estas experiencias, como el
absentismo debido a razones patoldgicas. Y rendimiento laboral. Con el tiempo, el
modelo contindla mejorando hasta alcanzar la teoria aplicada y los elementos de trabajo
(JD-R). La teoria advierte que tienen efectos directos e indirectos sobre el estrés y la
motivacion laboral.

Segun la teoria JD-R, las diferentes areas de trabajo se pueden dividir en dos
categorias: requisitos y procesos de trabajo. La demanda se refiere a los atributos fisi-
cos, psicoldgicos, organizativos o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo con-
tinuo y gasto fisico y mental, y es lo mismo que la fatiga. (Bakker y Demerouti 2013).

El trabajo es el atributo mental, fisico, organizacional o social del trabajo, que
puede reducir sus necesidades y los costos fisicos y psicolégicos relacionados; son
decisivos para alcanzar las metas laborales; y promueven el desarrollo personal, el
aprendizaje y el progreso (Bakker y Demerouti 2013).

Para el proposito de esta investigacion, Rusell, Bakker y Oerlemans (2011)
propusieron este modelo. Consideran el compromiso laboral y otros tipos de bienestar
laboral (adiccién al trabajo, satisfaccion laboral y agotamiento), porque el estado emo-
cional se origina en dos sistemas neurofisioldgicos primitivos.

Dedicacion

La expansion se refiere a la introduccion de indicadores como la participacion

y la determinacion cuando el colaborador esta lleno de difusion, entusiasmo e inspira-



cién para su trabajo diario, ya sea el responsable o el supervisor. Y organizacién. Ade-
mas de esta extension, también se han agregado conceptos como significado, inspira-
cién, orgullo y desafios laborales (Maslach & Schaufeli, en Caballero, 2006). Dedica-
cion se considera como una extension considerable en el compromiso. (Salanova &
Schaufeli, 2009).

Vigor

Tiene relacion a los escenarios altos de energia que tiene el trabajador al ha-
llarse en sus trabajos, mantiene conexion fuerte con su deseo de ser el més deseable en
el trabajo y a su vez con la persistencia, consiguiendo asi poder trabajar en armonia y
en un ritmo positivo, de tal forma que cuando sucedan inconvenientes, el colaborador
no se rendira de tal forma tan simple, esta extensién almacena relacion con el compo-
nente conductual. (Salanova & Schaufeli, 2009).

Absorcion

Otorga a comprender cuando un trabajador estd muy concentrado para cumplir
sus actividades, de tal forma le resulta dificil abandonarlas. No obstante, la absorcion
se considera como una vivencia temporal més no un estado psicoldgico que perdure
en el tiempo, esta extension es caracterizada por la atencion centrada, o sea un control
total sobre la situacion y sostener mas grande atencién a eso que sea solucionar o desa-
rrollar en el trabajo (Salanova, Bakker & Llorens, en Salanova & Llorens, 2008, p.64).
Identificacién organizacional.

Definiciones

Schmitt y col. (1995) Aseguran que la identidad se refiere al nivel en el que la
empresa obtiene una imagen Unica y coherente en la produccion estética. De esta ma-
nera, basicamente se puede convertir en una herramienta para generar imagenes de

busqueda desde la propia organizacion.



Ademas, la identidad organizacional es la suma de como el grupo de partes
interesadas ve todo sobre si mismo y los demaés. (Davis y Yugay, 2012). Para decirlo
de manera mas simple, en la expresion de Balmer (2010), la identidad es la esencia de
la organizacion, es decir, la definicion de la organizacion, que hace que la empresa sea
el status quo, y su percepcion es una audiencia que se transmite a través de las dife-
rencias de la empresa.

Modelos tedricos de Dutton, Dukerich y Harquail (1994).

Segun estos autores, el modelo ilustra como la consolidacion y el desarrollo de
la identidad organizacional parte de la identidad organizacional percibida y termina
con una imagen externa construida a través de una serie de intervenciones para lograr
este objetivo. . Creen que hacer que las personas sientan que tienen un sentido positivo
de identidad social es importante porque produce resultados positivos diferentes y se
presenta en diez proposiciones diferentes, a través de las cuales puede explicar la rela-
cion entre los factores involucrados. En el proceso de establecer la identidad organi-
zacional. De la misma manera, discutieron el proceso de convertir la atraccion gene-
rada por la identidad en la atraccién de la imagen externa, y al mismo tiempo ayudaron
al principio de individualizacién de la organizacién, que no solo logré buenos resulta-
dos en el pensamiento. Dentro de la organizacién, incluidas las audiencias externas.
Mejora su sentido de identificacion con el lugar de trabajo y el desarrollo continuo del
equipo
Modelo de Identificacion organizacional de Gioia et al. (2000)

Estos autores prestan especial atencion a la relacion entre la identidad y la ima-
gen de la organizacion en la audiencia interna, y la basan en las preguntas clave que

cualquier organizacion deberia hacerse al mejorar su evaluacion. Por lo tanto, se plan-



tean algunas preguntas clave, como la base para encontrar la falla y si es posible de-
terminar cuél es el mas beneficioso para el ataque, o si el ataque debe llevarse a cabo
al mismo tiempo; de esta manera, puede elegir concentrarse en usted mismo como
organizacion, o elegir EI impacto negativo no esta fuera de los participantes.

Segun Carrillo y Rudo (2005), En algunas organizaciones, es necesario plani-
ficar la busqueda de imégenes a corto plazo y evaluarlas a largo plazo para mostrar
publicamente su identidad. En otras palabras, este es un aspecto importante del éxito
o fracaso que la organizacion ha logrado recordar por diferentes audiencias en la cro-
nica.

Para el prop6sito de esta investigacion, se adoptara el modelo tedrico propuesto
por Dutton, Dukerich y Harquail (1994), que confirma que la consolidacion y el desa-
rrollo de la identidad organizacional comienza con la identidad organizacional perci-
bida y termina con una imagen externa. Establecido, gracias a factores que pueden
intervenir para lograr este resultado.

Satisfaccion Laboral.

Definiciones

Segun Herzberg (1954), Define la satisfaccion laboral causada por situaciones
no relacionadas con la motivacion del sujeto, como el trabajo diario, las politicas or-
ganizacionales, etc. Para si mismo, quiere decir que la satisfaccion se establece al bus-
car lo que él llama higiene: salario, estatus, seguridad laboral, etc. La combinacién
correcta de estas caracteristicas (inherentes y extrinsecas) dara como resultado una
satisfaccion laboral exitosa.

La investigacion sobre la satisfaccion laboral se profundizd en la década de
1960. Hoy en dia, no existe una definicién clara, y algunos autores han presentado y

propuesto declaraciones novedosas para avanzar en su trabajo (Cascio y Guillén 2010).



Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o
agradable, derivado de la percepcion subjetiva de la experiencia laboral.

Para Newstrom y Davis (1993), la satisfaccion laboral es una actitud emocio-
nal, y el componente emocional de esta actitud es el més relevante.

Modelos de la satisfaccion laboral

Modelo tedrico de los dos factores
La teoria de la demanda de Maslow respalda a Herzberg, Mossner y Snyderman (2010).
Estos autores creen que la satisfaccion laboral muestra dos factores: Por lo tanto, la moti-
vacion o los factores internos se denominan necesidades secundarias de autoestima y au-
torrealizacion. Factores externos relacionados con los requisitos fisioldgicos y de seguri-
dad.

Con esta teoria, Herzberg et al. (2010) sefialaron que la satisfaccion y la insatis-
faccion son diferentes. También argumentaron que, debido a la falta de gerentes para pres-
tar atencion a las condiciones laborales y los aspectos personales de los trabajadores, los
aumentos salariales rapidamente perdieron impulso. La ventaja de esta teoria es que al
identificar los factores que causan insatisfaccion, se pueden mejorar las condiciones de

trabajo, aumentando asi la productividad.

La teoria de adaptacion al trabajo
Esta teoria proporciona una referencia para la convivencia entre el individuo y
el ambiente de trabajo (Dawis y Lofquist, 1984). Este grupo de autores dijo que los
individuos buscan desarrollar y mantener una cierta correspondencia con el ambiente
de trabajo basado en un proceso continuo y dindmico, al que llaman "adaptado para
trabajar”. Se destacan dos tipos de desarrollo. La primera caracteristica es el grado

de correspondencia entre varios atributos (capacidades y capacidades propias, y re-



quisitos funcionales que asumen funciones satisfactorias). El segundo tipo esta rela-
cionado con el grado de correspondencia entre el entorno laboral y las necesidades
personales. Segun la teoria y su autor, se pueden formular las siguientes hipotesis: 1.
La adaptacion personal al trabajo proviene de resultados satisfactorios y de la satis-
faccion personal con el trabajo. 2. Los resultados satisfactorios dependen de la rela-
cién entre las habilidades y habilidades personales y las habilidades y habilidades
requeridas para realizar la funcidn, lo que implica la relacion entre el sistema de re-
compensas Yy las necesidades personales. 3. La satisfaccion laboral depende de la re-
lacion entre las necesidades personales y el sistema de recompensas, lo que significa
la relacion entre las habilidades personales y las habilidades requeridas. 4. La rela-
cién entre resultados satisfactorios y las habilidades requeridas para la funcién esta
regulada por la satisfaccion laboral. 5. La relacion entre la satisfaccién laboral y el
aumento de la demanda esta regulada por resultados satisfactorios. 6. Los resultados
insatisfactorios o satisfactorios pueden ayudar a la persona a abandonar la organiza-
cién (despedir o abandonar la organizacién). Finalmente, la teoria asume que la sa-
tisfaccion laboral es el resultado de la diferencia entre las necesidades y los valores
que las personas buscan al realizar sus funciones y lo que realmente sucede a ese
nivel.

Para fines de investigacidn, se consideraré la teoria de dos factores propuesta por

Herzberg.



2.3. Definicién de términos basicos.
Burnout: Respuesta al estrés laboral. Incluye fatiga emocional, un senti-
miento de incapacidad para lograr algo en el trabajo y un sentimiento de considera-
ciény pérdida de control. Es comun para las personas con un trabajo o profesion que

ayuda a otras personas. (Consuegra 2011, p. 37).

Emocidn: Estado de excitacién mental, caracterizado por variacion de tono
afectivo y por cambios fisioldgicos en la conducta. (Olartegui 2008, p. 132)
Energia: Magnitud del impulso que sigue alguna iniciativa o representacion mental.

(Consuegra 2011, p. 93)

Compromiso: Es la fuerza con la intencion de lograr un objetivo o seguir
personalmente su busqueda. es el compromiso 0 compromiso de un individuo con la
vida o la sociedad mediante el logro de objetivos sociales significativos o compati-

bles. (Consuegra 2011, p. 47).

Agotamiento: energia insuficiente para responder a los estimulos; debido a
los efectos de la exposicion excesiva al calor, esta situacion generalmente ocurre en
hornos, fundiciones y otros trabajadores, aunque puede ocurrir solo debido a la ex-

posicion al calor. (Olartegui 2008, p. 24).

Placer: NO pasa de forma exclusiva por la resolucion de la necesidad biolo-
gica de forma mecanica, sino que hay un recorriendo marcado por la fantasia, la his-
toria y las identificaciones en la busqueda y consecucion del placer. (Stingo 2006, p.

446).



Estrés: Se cree que una persona se encuentra en una situacion estresante o
estresada si tiene que enfrentar momentos en los que hay requisitos de comporta-
miento que son dificiles de practicar o satisfacer. Por lo tanto, depende de los requi-
sitos del médico, asi como de sus propios recursos para enfrentarlo. (Consuegra 2011,

p. 106).

Motivacién: En psicologia, alguno de las fuerzas que regulan la conducta
apuntada hacia la satisfaccion de las necesidades o logro de finalidades. (Olortegui

2008, p. 312)

Fatiga: Condicién de mayor incomodidad y menor eficiencia debido a la ac-
tividad fisica prolongada o excesiva; Pérdida de aptitud para responder a estimulos y
combatir la fatiga fisica y emocional que ocurre en el combate militar. (Olortegui

2008, p. 180)



CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacion de Hipdtesis principal y derivada.
3.1.1. Hipdtesis general.
Existe relacion directa y significativa entre la identidad organizacional
con el compromiso laboral y la satisfaccion laboral en la muestra global de
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo

2019.



Hipotesis secundaria 1
Existe relacion directa y significativa entre la identidad organizacional
con el compromiso laboral en la muestra global de trabajadores de la Muni-
cipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo 2019.
Hipotesis secundaria 2
Existe relacion directay significativa entre la identidad organizacional
con las dimensiones del compromiso laboral en los trabajadores de la Muni-
cipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo 2019, segln variables
demograficas.
Hipotesis secundaria 3
Existe relacion directa y significativa entre la identidad organizacional
con la satisfaccion laboral en la muestra global de trabajadores de la Munici-
palidad Provincial de Ica durante el primer periodo 2019.
Hipotesis secundaria 4
Existe relacion directa y significativa entre la identidad organizacional
con las dimensiones de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Muni-
cipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo 2019, segln variables

demograficas.

3.2. Variables; definicion conceptual y operacional.

Identificacién organizacional

Definicién conceptual.

Emocion y evaluacion relacionadas con la pertenencia (Tajfel, 1982; Turner,
1982). Ser parte del autoconcepto de diferentes grupos sociales y algunos significa-

dos.



Definicion operacional
Las respuestas obtenidas en la aplicacion de la escala Grafica de identidad.

Adaptado por (Moriano, 2009).

Compromiso laboral

Definicion conceptual.

El entusiasmo laboral (compromiso laboral) es una estructura que combina
vitalidad, dedicacion y absorcion (Schaufeli, Salanova, Gon-z Gonzélez-Romay Ba-

kker, 2002).

Definicién operacional

Son las respuestas obtenidas en la aplicacién de la escala de Compromiso la-

boral, (Ultrech wes, Schaufeli 2015

Satisfaccion laboral

Definicién conceptual.

La satisfaccion laboral se considera como el grupo de respuesta al trabajo,
considerando el pensamiento del sujeto sobre estas reacciones y sentimientos. (Bo-
luarte, 2014).

Definicién operacional.

Son los resultados obtenidos en la aplicacion de la escala de satisfaccion la-
boral de (Warr, Cook y Wall 1979), adaptado por (Merino Soto 2015) Mono factorial

3.2.1. Operacionalizacion de variables.



VARIABLES Definicion Definicion . . . Niveles d
. Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional puntuaci
Aquella parte de la Las respuestas (1-2) no se ideq]
concepcidn del yo obtenidas en la (3-4) ni de acug
que se proviene de aplicacion de la escala en desacuerdo
la pertenencia a Grafica de identidad. (5-6) se identifj
diferentes grupos Adaptado por Ttems del 1 al 10 del (0) (7) se identi

Identificacion saciales, l."m.ja a (Moriano, 2009) e Monodimensional Cuestionario EGIO totalmente

B algunos significados

organizacional .
Emocionales y
valorativos unidos a
esa pertenencia
(Tajfel, 1982:
Turner, 1982).
El entusiasmo por el Son las respuestas Vigor. altos niveles (0) Nunca
trabajo (wark obtenidas en la de energia y (1) Casi nuncal
COMPIomiso aplicacion de la escala  resiliencia mental (2) Algunas ve
laboral) es un de Compromiso mientras se trabaja. (3) Regularme
constructo que laboral, (Ultrech wes.,  Absorcién. Se (4) Bastante v
integra sentimientos  Schaufeli 2015) caracteriza por estar Ttems del 1 al 3 (5) Casi siemp
de Vigor, fuertemente L . siempre
Lo indican el nivel de
Dedicacion y concentrado y vigor
Absorcion envuelto en el gar-
. . Ttems del 4 al 6
. (Schaufeli, trabajo, con L .

Compromiso ’ ) indican el nivel de
Salanova, dificultad para -

Laboral . < i absorcion.

Gonzalez-Roma y desapegarse de él. Ttems del 7 al
Bakker, 2002). Dedicacion s .
indican el nivel de
Se refiere cuando el dedicacion
empleado tiene un ‘
sentimiento de
entrega, entusiasmo
e por el trabajo que
realiza de forma
diaria.
La sati-*sfaccion Son los resultados Factores (1) muy insatis
laboral se ve como obtenidos en la motivacionales o (2) insatisfechq
L L, Items del 1al 5
el grupo de aplicacion de la escala  intrinsecos indican el nivel de (3) moderadam|
actitudes hacia el de satisfaccion laboral Se refieren a las satisfacci én insatisfecho
trabajo que tiene de (Warr, Cook y necesidades intrinseca (4) ni satisfech
cuando considera lo  Wall 1979), adaptado  secundarias de insatisfecho
. . . . Ttems del 6 al 9
. .. que piensa el sujeto,  por (Merino Soto estima vy . (5) moderadam|

Satisfaccion L i ez indican el nivel de -

Laboral qué reacciones y 2015). autorrealizacion. satisfacci én satisfecho
sentimientos surgen Factores extrinseca (6) satisfecho
de él. ( Boluarte, extrinsecos . (7) muy satisfe

. -, Items 10 indica el
2014) Tienen relacion con nivel de satisfaceién
las necesidades al
fisiclogicas v de Sneral

seguridad.




CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Disefio de la Investigacion.

El disefio es descriptivo, correlacional, para Hernandez et al. (2014) estos estudios
consisten en medir el grado de relacién entre dos 0 méas variables puesto que busca establecer
una relacion entre las variables: X, Y y Z. Donde X representa la identidad organizacional,

Y compromiso laboral, y Z la satisfaccion laboral.
Esquematicamente, se presenta la relacion de variables a identificar:

— Y

X\

Donde: X representa Identidad organizacional



Y representa compromiso laboral
y4 representa satisfaccion laboral
4.2. Disefio muestral de la investigacion.

4.2.1. Poblacion.

La poblacion accesible estuvo constituida por 480 trabajadores permanentes:
funcionarios y cas administrativos, pertenecientes a diferentes divisiones de la muni-

cipalidad de Ica.

4.2.2. Diseilo muestral.

Se conform6 un tamafio de muestra de 214 participantes que fueron elegidos
mediante muestreo no aleatorio por cuotas, es decir, el investigador identifico estratos
de la poblacion y establecio porciones de elementos necesarias a partir de los distintos

segmentos estratificados. La muestra se calcul6 mediante la formula:

n= ZZ*D*Q*N K

E?*(N-1)+2*p*q
N = Poblacion (480)
n = Tamafio de la muestra
E = Error (Margen de Error) 0.5% (0.5)
z = Grado de confiabilidad (1.96)
g = Numero de fracasos (0.5)
p = NUmero de éxitos (0.5)

n=_(196)? * 05 * 05 * 4800

(0.005)% * (480— 1) + (1.96)2 * 0.5* 0.5

n= 214



4.3.

Criterios de inclusién

Se tomd en cuenta a los trabajadores que estén en su primer afio a mas labo-
rando en las distintas areas, trabajadores de los dos sexos, nombrados y contratados de

18 a 65 afios de edad.

Criterios de exclusion

Se excluyd a los trabajadores que no estuvieron segun su participacion en el

estudio.

Se excluyd a los trabajadores menores de 18 afios y mayores de 65 afios, trabajadores
que no estuvieron laborando por distintas causas en el instante de la recoleccién de

informacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.3.1. Técnicas.

Ficha de datos personales: se recogi6é informacion sobre sexo, tiempo de ser-

vicios, y cargo que ocupaban los participantes (Cf. Anexo 1).
4.3.2. Instrumentos.

Compromiso laboral en el trabajo se evaluara mediante dos versiones del
cuestionario UWES: la version corta de 9 items (Schaufeli et al., 2006), distribuye
los items en tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Los items del 1 al 3
indican el nivel de vigor, los items del 4 al 6 indican el nivel de absorcion. Items del

7 al 9 indican el nivel de dedicacion.

Se utiliza una escala Likert de siete posiciones (de 0 = "nunca" a 6 = "siem-
pre"). La consistencia interna de las tres escalas UWES es suficiente. Esto significa

que el valor de Cronbach de 9 elementos varia de .85 a .84 (mediana: .91). En un



estudio realizado por Flores et al. (2015) en Perd, se realiz6 un estudio sobre profe-
sionales de la ensefianza en Lima para adaptarse a las necesidades de la poblacion
peruana. Perd. Se investigo la validez factorial de la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) en las versiones de 15y 9 items. Utilizo el anélisis exploratorio y el analisis
factorial confirmatorio. Los resultados de la interpretacion muestran que UWES tiene
las caracteristicas psicoldgicas correctas y sigue su estructura tridimensional, espe-
cialmente la version de 9 items muestra el mejor indice de ajuste. Flores, Fernandez,

Juérez, Merino y Guimet. (2015).

El reconocimiento organizacional se mide por dos escalas. Primero, se
adapto la Escala Grafica de Identidad Organizacional (EGIO) desarrollada por Sha-
mir y Kark (2004), que permite que un solo item evalle el grado de identificacion
individual con su organizacion. Consta de 7 rectangulos numerados, el primero re-
presenta la situacion que no se identifica con la organizacion, por el contrario, el
altimo representa la situacion que se ha identificado completamente. En segundo lu-
gar, se recurrio a una Escala de Identificacion con la Organizacion (EIO) compuesta
por 3 items adaptados de la escala de VVan Dick, Wagner, Stellmacher y Christ (2004).

Con una escala descriptiva de 0 al 2 donde 0 es nada y 2 mucho.

Se comprueba que todas las cargas estandarizadas y los coeficientes criticos
superan ampliamente los escenarios minimos sugeridos y tienen un .74 de fiabilidad.
El trabajo llevado a cabo por Moriano (2009) refiere que este cuestionario muestra

validez discriminante entre todos los componentes del modelo.

Escala de satisfaccion laboral. Utilice la escala de satisfaccion laboral a
corto plazo (Warr, Cook y Wall 1979) adaptada de Merino (2015). Se basa en las

dicotomias internas y externas de Herzberg. El cuestionario consta de 10 items, y las



respuestas se punttian en la escala descriptiva Likert discontinua, que asigna adjetivos
a diferentes puntos en el continuo. Insatisfecho-satisfecho-muy satisfecho). De 1 a 5
significa satisfaccion interna, de 6 a 9 significa satisfaccion externa, y el item 10

significa satisfaccion general.

Todos los items son variables cualitativas de respuesta ordinal exclusiva. Para
esta version corta, su nivel de confiabilidad es mayor a 0.80. De acuerdo con la si-
tuacion real de los trabajadores de Ica, el desarrollo se llevara a cabo para verificar

la validez y confiabilidad del instrumento.

4.4. Técnicas del procesamiento de la informacion.

En primer lugar, se realizé un control de calidad y depuracién de cada una de
los cuestionarios aplicados con el objetivo de verificar el llenado correcto de cada
uno de ellos. Se depuré los cuestionarios mal llenados por los participantes en el
estudio.

En segundo lugar, se procedio a la construccion de una base de datos en el
programa Excel ingresando los datos recolectados en los cuestionarios aplicados a la
poblacion de estudio.

Finalmente, exporte la base de datos construida con Excel a la version 24 del

programa SPSS en espafiol para su posterior analisis estadistico de datos.

4.5. Técnicas estadisticas utilizadas en el analisis de la informacion.

Los datos recopilados se procesan en dos etapas: en la primera etapa, se realiza
un analisis descriptivo de la muestra de investigacion y los resultados de medicion de
dos variables se muestran en la tabla de distribucion de frecuencias. En la segunda
etapa, la prueba de Kolmogorov-Smirnov se usa para evaluar la normalidad de las

variables cuantitativas, se realiza un analisis de inferencia para verificar la relacion



4.6.

entre las variables y luego se calcula el coeficiente de correlacion de Spearman. Para
verificar la fiabilidad del instrumento, se utilizé el coeficiente de fiabilidad alfa de
Crombach. Se consideré un valor igual a 0,70 o mas para aceptar como valido el ins-
trumento de medicion.

Aspectos éticos.

La realizacidn de esta investigacion tuvo en cuenta los derechos de confiden-
cialidad de los participantes, teniendo en cuenta la privacidad y la integridad sin in-
convenientes para los empleados. Asimismo, en todos los procesos de investigacion,
el psicologo debe garantizar los beneficios contra los riesgos para los participantes y
tener en cuenta que la salud psicolégica de una persona tiene prioridad sobre los in-
tereses de la ciencia y la sociedad, tal como se especifica en el Codigo de Etica del
psicélogo del Perd Art. 25 °y 26 °. Con esto en mente, de acuerdo con las disposicio-
nes del Articulo 68, este estudio considerara la confidencialidad de los participantes y
respetara la privacidad y la integridad sin comprometer a los empleados. Este articulo
estipula: "Declaracion oral escrita, audiovisual u otra clinica o clinica o La tecnologia
relacionada con el caso ilustrativo, utilizada con fines educativos o de comunicacion
o divulgacion cientifica, debe llevarse a cabo de manera que no identifique al indivi-

duo, grupo o institucién en cuestiéon™.



CAPITULO V

ANALISIS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo.

5.1.1. Descripcion de la muestra de estudio.

Tabla 01. Distribucion de la muestra de estudio segun grupo de edades.

Frecuencia Porcentaje

Edades 18 a 45 afios 98 45,8
45 a 65 anos 116 54,2
Total 214 100,0

La muestra estuvo constituida en mayor proporcién por trabajadores de 45 a mas afios de

edad.



Tabla 02. Distribucion de la muestra de estudio segln sexo.

Frecuencia Porcentaje

Sexo Masculino 103 48,1
Femenino 111 51,9
Total 214 100,0

La muestra estuvo constituida en mayor proporcion por trabajadores de sexo femenino.

Tabla 03. Distribucion de la muestra de estudio segun afios de servicio.

Frecuencia Porcentaje

Afios de servicio 1 a5 afos 79 36,9
Mayores de 5 afios 135 63,1
Total 214 100,0

La muestra estuvo constituida en mayor proporcién por trabajadores con méas de 5 afios de

servicio.

5.2. Andlisis inferencial

5.2.1. Anadlisis correlacional de las variables Identificacion organizacional y

Compromiso laboral en la muestra de estudio.

Identificacion organizacional y Compromiso laboral en la muestra global.

Tabla 04. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov?

Identificacion organizacional ,222 214 ,000



Compromiso laboral ,135 214 ,000

La prueba de normalidad muestra que los datos de las variables identificacion de trabajo y
obligacion de trabajo no tienen distribucion normal. Con esto en mente, se decidio utilizar
la prueba de Spearman para verificar la correlacion entre estas variables.

Correlacidn entre la Identificacion organizacional y Compromiso laboral.

Tabla 05. Correlacion entre la Identificacion organizacional y Compromiso laboral.

Compromiso laboral

Rho de Spearman Identificacion laboral Coef de correlacion ,536**
Sig. (bilateral) ,000
N 214

El coeficiente de correlacion indica que existe moderada correlacion directa y significativa
entre la variable Identificacion organizacional y Compromiso laboral, es decir, a mas punta-

jes en la variable ldentificacion organizacional mayor es el puntaje en Compromiso laboral.

Correlacion de dimensiones de la Identificacion organizacional y Compromiso laboral,

segun EDAD de la muestra de estudio.

Tabla 06. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov

Kolmogorov-Smirnov@

Edad

18 a 45 afios Identificacion organizacional ,231 98 ,000
Vigor , 156 98 ,000
Dedicacion ,131 98 ,000
Absorcion ,235 98 ,000

45 a 65 afios Identificacidn organizacional 214 116 ,000

Vigor ,167 116 ,000




Dedicacion ,185 116 ,000

Absorcién ,251 116 ,000

La prueba de normalidad indica que los datos de las dimensiones de las variables Identifica-
cion organizacional y Compromiso laboral no presentan distribucion normal en ambas
edades, en tal sentido se decidio utilizar la prueba de Spearman para verificar correlaciones.

Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacién organizacional y

Compromiso laboral en la muestra de estudio segun la edad.

Tabla 07. Correlacion entre las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y

Compromiso laboral segun la edad.

Edad Vigor Dedicacion Absorcion
Rho de 18 a 45 afios Identificacion Coef de correl ,499™ A78™ ,563™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 98 98 98
45 a 65 afios Identificacion Coef de correl ,493™ ,486™ 317"
organizacional  gjg_ (pilateral) ,000 ,000 ,001
N 116 116 116

En los trabajadores menores de 45 afios, el coeficiente de correlacion indica que existe mo-
derada correlacion directa y significativa entre la variable Identificacion organizacional con
la dimensién Vigor, Dedicacion y Absorcion; mientras que en los trabajadores de 45 a mas
afios se hall6 moderada correlacion entre Identificacién organizacional con la dimension

Vigor y Dedicacion, y baja correlacién con la dimension Absorcion.

Correlacion de dimensiones de la Identificacion organizacional y Compromiso laboral,

segun SEXO de la muestra de estudio.

Sexo Kolmogorov-Smirnov2




Masculino Identificacion organizacional 222 103 ,000

Vigor ,218 103 ,000
Dedicacion ,184 103 ,000
Absorcién ,282 103 ,000
Femenino Identificacion organizacional ,220 111 ,000
Vigor ,121 111 ,000
Dedicacion ,154 111 ,000
Absorcién ,215 111 ,000

Tabla 08. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

La prueba de normalidad muestra que los datos de las dimensiones de las variables Identifi-
cacion organizacional y Compromiso laboral no presentan distribucion normal en ambos

sexos, en tal sentido se decidio utilizar la prueba de Spearman para verificar correlaciones.

Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacién organizacional y

Compromiso laboral en la muestra de estudio seqgun el sexo.

Tabla 09. Correlacion entre las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y

Compromiso laboral segun el sexo.

Sexo Vigor Dedicacion Absorcién
Rho Masculino Identificacion ~ Coef de correl ,553" 517" ,495™
de Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 103 103 103

Femenino Coef de correl 428™ ,430™ 337"




Identificacion  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

organizacional 111 111 111

En los trabajadores varones, el coeficiente de correlacion indica que existe moderada
correlacion directa y significativa entre la variable Identificacion organizacional con la
dimensiéon Vigor, Dedicacién y Absorcion; mientras que en las trabajadoras se hallo
moderada correlacion entre Identificacion organizacional con la dimension Vigor y Dedica-
cion, y baja correlacion con la dimensién Absorcion.

Correlacion de dimensiones de la Identificacion organizacional y Compromiso laboral,

segtin ANOS DE SERVICIO de la muestra de estudio.

Tabla 10. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov?

Afios de servicio

1 a5 afos Identificacion organizacional ,220 79 ,000
Vigor ,206 79 ,000
Dedicacion ,198 79 ,000
Absorcion ,308 79 ,000
Mas de 5 afios Identificacion organizacional ,219 135 ,000
Vigor ,135 135 ,000
Dedicacion ,125 135 ,000
Absorcién 212 135 ,000

La prueba de normalidad indica que los datos de dimensiones de las variables Identificacion

organizacional y Compromiso laboral no presentan distribucion normal en ambos tiempos



de servicio, en tal sentido se decidi6 utilizar la prueba de Spearman para verificar correla-
ciones.

Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacidn organizacional y Compro-

miso laboral en la muestra de estudio sequn afos de servicio.

Tabla 11. Correlacion entre las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y

Compromiso laboral segun el tiempo de servicio.

Afios de servicio Vigor Dedicacion  Absorcion
Rho de 1 a5 afios Identificacion  Coef de correl ,389™ 441" 297"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) .000 ,000 008
N 79 79 79
Méas de 5 afios Identificacion  Coef de correl ,529™ ATT™ JAT70™
organizacional - gjq. (pilateral) ,000 ,000 ,000
N 135 135 135

En los trabajadores de 5 0 menos afios de servicio, el coeficiente de correlacion indica que
existe baja correlacion directa y significativa entre la variable Identificacion organizacional
con la dimensién Vigor, moderada correlacion con la dimension Dedicacion y baja correla-
cion con la dimension Absorcion; mientras que en los trabajadores con mas de 5 afios se
hall6 moderada correlacion entre Identificacion organizacional con la dimension Vigor, De-

dicacion y Absorcion.

5.2.2. Analisis correlacional de las variables Identificacion organizacional y Sa-

tisfaccién laboral en el estudio.

Correlacion de la Identificacion organizacional y Satisfaccion laboral.

Tabla 12. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.



Kolmogorov-Smirnov?

Identificacion organizacional 222 214 ,000

Satisfaccion laboral ,093 214 ,000

La prueba de normalidad muestra que los datos de las variables Identificacion organizacional
y Satisfaccion laboral no presentan distribucion normal, en tal sentido se decidio utilizar la
prueba de Spearman para verificar correlacion entre estas variables.

Correlacién entre la Identificacion organizacional y Satisfaccion laboral

Tabla 13. Correlacion entre la variable Identificacion organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

laboral
Rho de Spearman Identificacion organizacional ~ Coeficiente de correlacion ,536**
Sig. (bilateral) ,000
N 214

El coeficiente de correlacion indica que existe moderada correlacion directa y significativa
entre la variable Identificacion organizacional y Satisfaccion laboral, es decir, a mas puntajes

en la variable Identificacion organizacional mayor es el puntaje en la Satisfaccion laboral.

Correlacion de dimensiones de Identificacion organizacional y Satisfaccion laboral, se-

gun EDAD de la muestra de estudio.

Tabla 14. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov?

Edad

18 a 45 afios Identificacion organizacional 231 98 ,000
Satisfaccion intrinseca ,157 98 ,000

Satisfaccion extrinseca ,144 98 ,000




45 a 65 afios Identificacion organizacional 214 116 ,000
Satisfaccion intrinseca 113 116 ,001

Satisfaccion extrinseca ,128 116 ,000

La prueba de normalidad indica que los datos de las dimensiones de las variables Identifica-
cién organizacional y Satisfaccion laboral no presentan distribucién normal en ambas eda-

des, en tal sentido se decidio utilizar la prueba de Spearman para verificar correlaciones.

Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacion organizacional y Satisfac-

cion laboral en la muestra de estudio seqgun la edad.

Tabla 15. Correlacion de las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y Sa-

tisfaccion laboral segun la edad.

Satisfaccion Satisfaccion

Edad intrinseca extrinseca
Rho de Spearman 18 a 45 afios Identificacion Coef de correl ,382" ,440™
organizacional  gjg. (bilateral) ,000 ,000
N 98 98
45 a 65 afios Identificacion Coef de correl ,630™ ,596™
organizacional  gjg. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116

En los trabajadores menores de 45 afios, la mayor correlacion directa y significativa se ob-



serva entre la Identificacion organizacional con dimensién Satisfaccion extrinseca de la va-
riable Satisfaccion laboral; por otro lado, en los trabajadores de 45 a méas afios, la mayor
correlacion directa y significativa se observa entre la Identificacion organizacional y la di-

mension Satisfaccion intrinseca.

Correlacion de dimensiones de la Identificacion organizacional y Satisfaccién laboral,

segun SEXO de la muestra de estudio.

Tabla 16. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov@

Sexo

Masculino Identificacion organizacional ,222 103 ,000
Satisfaccion intrinseca ,096 103 ,021
Satisfaccién extrinseca ,151 103 ,000

Femenino Identificacion organizacional ,220 111 ,000
Satisfaccion intrinseca ,132 111 ,000
Satisfaccién extrinseca ,126 111 ,000

La prueba de normalidad indica que los datos de las dimensiones de las variables Identifica-
cion organizacional y Satisfaccion laboral no presentan distribucion normal en ambos sexos,

en tal sentido se decidio utilizar la prueba de Spearman para verificar correlaciones.



Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacion organizacional y Satisfac-

cién laboral en la muestra de estudio sequn el sexo.

Tabla 17. Correlacion entre las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y

Satisfaccion laboral segun el sexo.

Satisfaccion

Satisfaccion

Sexo L .
intrinseca extrinseca
e .. Coefde - -
Identificacion ,596 ,616
correl
Masculino organizacion Sig. 000 000
al (bilateral) ' '
Rho de N 103 103
Spearman . ., Coefde - o
Identificacion 454 444
correl
Femenino organizacion Sig. 000 000
al (bilateral) ' '
N 111 111

Entre los trabajadores varones, existe la mayor correlacion directa y significativa entre la
identificacion organizacional variable y la satisfaccion externa. Entre las trabajadoras, entre
las variables relacionadas con las dimensiones internas de la organizacion, la variable de la

organizacion tiene la mayor correlacion directa y significativa.

Correlacion de dimensiones de la Identificacion organizacional y Satisfaccion laboral,

segiin ANOS DE SERVICIO de la muestra de estudio.

Kolmogorov-Smirnov?

Afos de servicio

1 a5 afios Identificacion organizacional ,220 79 ,000

,157 79 ,000

Satisfaccion intrinseca




Satisfaccion extrinseca ,149 79 ,000

Mas de 5 afios Identificacién organizacional ,219 135 ,000
Satisfaccion intrinseca ,098 135 ,003
Satisfaccion extrinseca ,119 135 ,000

Tabla 18. Prueba preliminar de Normalidad mediante el test de Kolmogorov — Smirnov.

La prueba de normalidad mostré que los datos dimensionales de identificacion de la orga-
nizacion y las variables de satisfaccion laboral no mostraron una distribucion normal du-
rante las dos horas de servicio, por lo que se decidi6 utilizar la prueba de Spearman para

probar la correlacion.

Correlacién entre las dimensiones de las variables Identificacidn organizacional y Satisfac-

cién laboral en la muestra de estudio sequn el tiempo de servicio.

Tabla 19. Correlacion entre las dimensiones de la variable Identificacion organizacional y

Satisfaccion laboral segun el tiempo de servicio.



Satisfaccion Satisfaccion

Afios de servicio intrinseca extrinseca
Rho de Spearman 1 a5 afios Identificacién  Coef de correl 5717 ,588™
organizacional  gig (bilateral) ,000 ,000
N 79 79
Mas de 5 afios Identificacién ~ Coef de correl 468~ 4717
organizacional  gjg (bilateral) ,000 ,000
N 135 135

Entre los trabajadores de 5 afios y menores, existe la mayor correlacion directay significativa
entre la identidad organizacional y la satisfaccion externa. Entre los trabajadores mayores de
5 afios, la mayor correlacion directa y significativa observada fue la relacion entre la identi-
ficacion de la organizacion variable y la satisfaccion de las dimensiones externas.

5.3. Comprobacion de hipdtesis, técnicas estadisticas empleadas.

5.3.1. Comprobacion de hipdtesis.

Hipotesis general

Ho: No existe correlacién directa y significativa entre la Identificacion organi-
zacional y Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion organiza-
cional y Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion organi-
zacional y la Satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Provin-

cial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.



5.3.2.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion organiza-
cional y la Satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

Hipotesis derivadas.

Hipdtesis derivada 1

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion
organizacional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segun edad.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion
organizacional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segun edad.

Ho: No existe correlacién directa y significativa entre la Identificacion organi-
zacional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Pro-
vincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segun sexo.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre la ldentificacion organiza-
cional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Provin-

cial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segln sexo.

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre la Identificacidn organi-
zacional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Pro-

vincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segun afios de servicio.



Ha: Existe correlacion directa y significativa entre la Identificacion organiza-
cional con el Compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Provin-

cial de Ica durante el primer periodo del afio 2019, segun afios de servicio.

Hipotesis secundaria 2

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la
Identificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del
afio 2019, segln edad.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la lden-
tificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del afio

2019, segln edad.

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la
Identificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del
afio 2019, segln sexo.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la Iden-
tificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del afio

2019, segun sexo.



5.3.3.

Ho: No existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la
Identificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del
afio 2019, segun afios de servicio.

Ha: Existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de la lden-
tificacion organizacional y las dimensiones de Satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el primer periodo del afio

2019, seguln afios de servicio.

Técnicas estadisticas empleadas.
Se utilizaron las siguientes herramientas:

Tablas de distribucion de frecuencias

Se utilizd estas herramientas para caracterizar la conformacion de la muestra

de estudio.

Kolmogorov — Smirnov

Se usO esta prueba para evaluar aproximacion a la distribucion normal en el

analisis inferencial.

Correlacién de Spearman

Se utiliz6 para evaluar correlacion entre variables numeéricas discretas sin dis-

tribucion normal en el analisis inferencial.



5.4. Discusién y conclusiones.
Discusion de resultados
El disefio de investigacion utilizado en este estudio es descriptivo y relevante, con los
funcionarios publicos y el personal administrativo en varias regiones de la provincia
de Ica como objetos de investigacion. El estudio permitid seleccionar una muestra de
214 participantes que cumplian con los criterios de inclusion y exclusion a través de
un muestreo de cuotas no aleatorio.
La revision bibliografica permitio sistematizar estudios a nivel internacional que es-
tudian las variables involucradas en esta investigacion con un enfoque descriptivo, en
algunos casos se han hallado correlacionales y de intervencion, sin embargo, es nece-
sario advertir que son mas las diferencias en cuanto a los objetivos propuestos en los
trabajos de investigacion que anteceden a este estudio, lo que dificulta una compara-
cion mas objetiva de la investigacion.
Se logré tener una muestra de estudio de 214 trabajadores, que estuvo compuesta en
mayor proporcién por mayores de 45 afios, de sexo femenino y con més de 5 afios de
servicio. Al evaluar la normalidad en el conjunto de datos estratificados por edad, sexo
y afios de servicio, se verificd en las variables distribucion no normal, por lo que se
tuvo que aplicar correlacion no paramétrica.
Se encontro una correlacion moderadamente alta (0.536 **) entre la identificacion de
la organizacion y las variables de compromiso de trabajo, es decir, cuanto mayor es el
puntaje de identificacién de la organizacion, mayor es el puntaje de compromiso de
trabajo.
Al evaluar la relacién entre la identidad organizacional y las variables de compromiso
laboral, se encuentra que esta variable tiene un alto grado de correlacion con la dimen-

sion de absorcion de los trabajadores menores de 45 afios (0.563 **), mientras que los



trabajadores de 45 afios 0 mas tienen un mayor Alta correlacion La correlacion con la
dimension de vitalidad (0.493 **) de la variable compromiso de trabajo es mayo. En-
tre los hombres, existe una correlacion moderada entre la identidad organizacional
variable y el compromiso laboral (0.553 **), mientras que, entre las trabajadoras, la
dimension de dedicacion tiene una correlacion mas alta (0.430 **). Entre los trabaja-
dores de 5 afios 0 menos, existe una mayor correlacion entre las variables de identifi-
cacion organizacional y la dimension de dedicacion (0.441 **), y una mayor correla-
cion directa con la dimension de vitalidad de las variables de compromiso laboral
(0.529 **) Correlacion significativa).

Al analizar la relacién entre la identificacion organizacional y las variables de com-
promiso de trabajo, se encontrd que habia una correlacion significativa directa mode-
rada entre estas variables (0.536 **).

El andlisis de las dimensiones permitid hallar mayor correlacion entre las variables
identificacion organizacional con la satisfaccion extrinseca (0,440**) en trabajadores
menores de 45 afios de edad, mientras que se hall6 mayor correlacion con la satisfac-
cién intrinseca en trabajadores de 45 a més afios de edad (0,630**), se hallé6 mayor
correlacion con la satisfaccion extrinseca en varones (0,6161**) mientras que en mu-
jeres se hall6 mayor correlacion con la satisfaccion organizacional (0,454**). Res-
pecto al tiempo de servicio, se hallé mayor correlacién entre la identificacion organi-
zacional con la satisfaccion extrinseca tanto en trabajadores de 5 0 menos afios de
servicio (0,588**) y los trabajadores con mas de 5 afios de servicio (0,471**).

La diversidad en los aspectos metodoldgicos de los estudios considerados como an-
tecedentes y los instrumentos de medicion utilizados al ser distintos en cada una de
las investigaciones imposibilitan efectuar comparaciones pertinentes en este apartado,

lo que se constituye en una limitacion, sin embargo, los resultados de este estudio



sientan las bases para seguir estudiando este problema incluyendo mas de dos varia-

bles en estudios correlacionales.

Conclusiones.

Existe un vinculo directo moderado y altamente significativo entre las identidades or-

ganizacionales variables y los compromisos de trabajo.

En trabajadores menores de 45 afios, existe moderada correlacion directa y significa-
tiva entre Identificacion organizacional con la dimensién Vigor, Dedicacion y Absor-
cion; mientras que, en trabajadores de 45 a mas afios, se hall6 moderada correlacion
directa en la Identificacion organizacional con la dimension Vigor y Dedicacién y baja

correlacion con la dimensién Absorcién

En varones, se hallé moderada correlacion directa y significativa entre Identificacion
organizacional con las dimensiones Vigor, Dedicacion y Absorcion; mientras que en
trabajadoras mujeres, se hall6 moderada correlacion directa en la Identificacion orga-
nizacional con las dimensiones Vigor y Dedicacion y baja correlacion con la dimen-

sidn Absorcion.

En trabajadores con 5 menos afos, existe baja correlacion directa y significativa entre
Identificacién organizacional con las dimensiones Vigor y Absorcion, mientras que
se hall6 moderada correlacion directa con la dimension Dedicacion; asimismo, en tra-
bajadores con mas de 5 afios de servicio, se hall6 moderada correlacion directa en la

Identificacion organizacional con las dimensiones Vigor, Dedicacion y Absorcion.



Existe moderada correlacion directa y altamente significativa entre la variable Identi-
ficacion organizacional y la Satisfaccion laboral en trabajadores del Municipio Pro-

vincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

En trabajadores menores de 45 afios, existe baja correlacion directa y altamente signi-
ficativa entre la variable Identidad organizacional con la dimension Satisfaccion in-
trinseca y moderada correlacion directa y significativa con la Satisfaccion extrinseca;
asimismo existe alta correlacion directa y altamente significativa entre la variable
Identificacion organizacional y la dimension Satisfaccion intrinseca y moderada co-
rrelacion directa y significativa con la Satisfaccion extrinseca en trabajadores del Mu-

nicipio Provincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

En varones, se hallé moderada correlacion directa y significativa entre Identificacion
organizacional con la dimension Satisfaccion intrinseca y alta correlacion directa y
significativa con la Satisfaccion extrinseca; asimismo existe alta correlacion directa y
altamente significativa entre la variable Identificacion organizacional y la dimension
Satisfaccion intrinseca y Satisfaccion extrinseca en trabajadores del Municipio Pro-

vincial de Ica durante el primer periodo del afio 2019.

En trabajadores con 5 menos afios, existe moderada correlacién directa y significativa
entre Identificacion organizacional con la dimensidn Satisfaccion intrinseca y la Sa-
tisfaccién extrinseca; asimismo existe moderada correlacion directa y altamente sig-

nificativa entre la variable Identificacion organizacional y la dimensién Satisfaccion



intrinseca y Satisfaccion extrinseca en trabajadores del Municipio Provincial de Ica

durante el primer periodo del afio 2019.

Recomendaciones

Se recomienda que las autoridades universitarias alienten la investigacion sobre te-
mas relacionados con variables como la situacion laboral, el compromiso laboral y
la satisfaccion laboral para promover el desarrollo empresarial de las instituciones

publicas y privadas de la region.

Se recomienda desarrollar camparias de fortalecimiento de la identidad laboral en el
ambito empresarial con participacion activa de los alumnos mediante el desarrollo de

talleres en nuestra region.

-Se recomienda que nuestras autoridades universitarias establezcan acuerdos con ins-
tituciones comerciales publicas y privadas de la region para desarrollar planes de

intervencion para promover la identificacion laboral.

-Se recomienda que nuestras autoridades universitarias establezcan acuerdos con ins-
tituciones comerciales publicas y privadas de la region para desarrollar planes de

intervencion para promover compromisos laborales.
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ANEXOS Y APENDICES



PROBLEMA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVOS

Anexo 01

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Prob. general

¢En qué medida la identificacion orga-
nizacional se relaciona con el compro-
miso y satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de
Ica durante el primer periodo del afio
2019?

Prob. secundario 1

¢En qué medida la identificacion orga-
nizacional se relaciona con las dimensio-
nes del compromiso en trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Ica du-
rante el primer periodo del afio 2019?

Prob. Secundario 2

¢En qué medida la identificacion orga-
nizacional se relaciona con las dimensio-
nes de la satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de
Ica durante el primer periodo del afio
2019?

Objetivo general

Determinar la relacion entre la identi-
ficacion organizacional con el com-
promiso y satisfaccion laboral en tra-
bajadores de la Municipalidad Provin-
cial de Ica durante el primer periodo
del afio 2019.

Obj. secundario 1

Determinar la relacion entre la identi-
ficacion organizacional y las dimen-
siones del compromiso en trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Ica
durante el primer periodo del afio
2019.

Obj. Secundario 2

Determinar la relacion entre la identi-
ficacion organizacional y las dimen-
siones de la satisfaccion laboral en tra-
bajadores de la Municipalidad Provin-
cial de Ica durante el primer periodo
del afio 2019.

Hipotesis general

Existe correlacion directa y signifi-
cativa entre la identificacion organi-
zacional con el compromiso laboral
y la satisfaccion laboral en trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial
de Ica durante el primer periodo del
afio 2019.

Hipotesis derivada 1

Existe correlacion directa y signifi-
cativa entre la identificacion organi-
zacional con las dimensiones del
compromiso laboral en trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Ica durante el primer periodo del afio
2019.

Hipotesis secundaria 2

Existe correlacion directa y signifi-
cativa entre la identificacion organi-
zacional con las dimensiones de la
satisfaccion laboral en trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Ica durante el primer periodo del afio
2019.

X
Identificacion

Organizacional

Y
Compromiso
Laboral
Vigor
Dedicacion

Absorcion

z
Satisfaccion
Laboral
Intrinseca

Extrinsseca

El disefio es descriptivo, co-
rrelacional comparativo,
puesto que busca establecer
una relacion entre las varia-
bles: X, Yy Z.

/
AN

z

X

Donde:
X: Identidad organizacional
Y: Compromiso laboral

Z: Satisfaccion laboral




Anexo 2
CUESTIONARIOS
UWES, Escala Utrecht de Engagement-9

Instruccidn. Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta
forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas
veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de res-
puesta (de | a B).

Nunca Casi Algunas  Regular- Bastantes Casisiem- Siempre
nunca veces mente veces pre
0 1 2 3 4 5 6
N 123|456

—

En mi trabajo me siento lleno de energia

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Estoy inmerso en mi trabajo

ol N m|on | ~MNlON

Estoy entregado a mi trabajo




FICHA TECNICA
Nombre: UWES, Escala Utrecht de Engagement-9 (Utrecht Work Engagement
Scale-Reduced, UWES-9).
Autores: Schaufeli, Salanova y Bakker
Afio: 2002.
Total, de items: El instrumento consta de 9 items con un formato de escala Likert
de 7 puntos y mide 3 dimensiones, vigor, dedicacién y absorcion.
Aplicabilidad: Fue disefiada para estudiantes universitarios (UWES-9S) y para
trabajadores (UWES-9T),
Tiempo de aplicacién: duracion aproximadamente de 20 minutos

Tipo de Aplicacion: se puede administrar de manera individual o colectiva.



EGI0

Instruccidn.- Abajo hay 7 rectangulos enumerados, con dos circulos en su interior. Un circulo te representa a ti,
y el otro, |a organizacidn a la que perteneces. En el primero estan muy separados, representa una situacion en la
cual no te identificas para nada con tu organizacidn. Por el contrario. en el dltimo rectangulo estan envueltos y se
representa una situacion en la que te identificas totalmente con la organizacicn a la que perteneces. Por favor,
sefiala el nimero del rectangulo elegido (encierra en un circulo), que mejor refleje el grado en que te identificas con
tu organizacidn.

I 2 3

A continuacian, sefiala tu opinian sobre los siguientes aspectos relacionados con tu organizacian. Marca  con (X),

segtn la escala: 0 = NADA, 1=POCO, 2 = MUCHD)

I [Me identifico a mi mismo(a) como integrante de mi organizacidn.
2 | Me qusta trabajar en esta organizacidn.
Disfruto tratando con los miembros de esta organizacian.




FICHA TECNICA
Escala Gréfica de Identidad Organizacional (EGIO)

Escala de Identificacion con la Organizacion (EI1O)

Nombre: Escala Gréafica de Identidad Organizacional (EGIO)

Autor: Shamir y Kark (2004)

Enfoque: Evaluar con un solo item el grado de identificacion de la persona con su organi-
zacion.

Forma interna: Consta de 7 rectangulos enumerados, el primero representa una situacion
la cual no se identifica con la organizacion y por el contrario el Gltimo representa una situa-
cién que se identifica totalmente.

En segundo lugar, se recurrio a:

Nombre: Escala de Identificacion con la Organizacion (EI0)

Composicion: por 3 items adaptados

Autor: Van Dick, Wagner, Stellmacher y Christ (2004).

Evaluacion: Con una escala descriptiva de 0 al 2 donde 0 es nada y 2 mucho. Se comprueba
que todas las cargas estandarizadas y los coeficientes criticos superan ampliamente los
niveles minimos recomendados.

Fabilidad: 74 de fiabilidad.

Adaptacién: Escala de Satisfaccion laboral. Se utilizé la escala breve de satisfaccion laboral
de (Warr, Cook y Wall 1979) adaptado por Merino (20015).

Enfoque: Se basa en los factores dicotomicos intrinsecos y extrinsecos de Herzberg. El
cuestionario consta de 10 items cuya respuesta se da en una escala descriptiva discontinua
de Likert que atribuye adjetivos a los distintos puntos del continuo ¢Grado de satisfaccion

con el ambiente de trabajo?: Muy insatisfecho-Insatisfecho-Poco insatisfecho-Neutro-Poco



Satisfecho-Satisfecho-Muy satisfecho). Todos los items son variables cualitativas ordinales
de respuesta Unica.

Confiabilidad: mayores a 0.80 para esta version breve.

ESL

Instruccidn. - Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el &mbito de su trabajo, se
presentan varias opciones (desde muy satisfecho a muy insatisfecho) entre las que usted se posicionara
marcando con una X aquella casilla se mejor represente su parecer.

[= Muy insatisfecho 0= Moderadamente satisfecho
2= Insatisfecho b= Satisfecho
3= Moderadamente insatisfecho T= Muy satisfecho

4= Ni satisfecho ni insatisfecho

|| condiciones fisicas de su trabajo

2 | Libertad para elegir tu propio método de tra-
bajo

3 | Tus comparieros de trabajo

4 | Reconocimiento que obtienes por el trabajo
bien hecho

9 | Tu superior inmediato

B | Responsabilidad que se te ha asignado

7 | La posibilidad de utilizar tus capacidades

8 | Relaciones entre direccian y trabajadores en
tu empresa

8 | Tus posibilidades de obtener un asenso

10 | La atencidn que se presta a las sugerencias
que haces




FICHA TECNICA

Escala de Satisfacciéon laboral

Nombre: Escala breve de satisfaccion laboral de

Autor: Warr, Cook y Wall 1979

Adaptacion: Merino 2015.

Composicion: Se basa en los factores dicotémicos intrinsecos y extrinsecos de Herzberg. El
cuestionario consta de 10 items cuya respuesta se da en una escala descriptiva discontinua
de Likert que atribuye adjetivos a los distintos puntos del continuo ¢Grado de satisfaccion
con el ambiente de trabajo?: Muy insatisfecho-Insatisfecho-Poco insatisfecho-Neutro-Poco
Satisfecho-Satisfecho-Muy satisfecho). Todos los items son variables cualitativas ordinales
de respuesta Unica.

Confiabilidad: mayores a 0.80 para esta version breve.



Anexo 03

ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Identidad organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,698

Compromiso laboral
Dimensién Vigor

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,840

Dedicacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

775

Absorcién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 793

Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,909
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Anexo 04

PRUEBAS DE KOLMOGOROYV - SMIRNOV

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Identificacion organizacional ,222 214 ,000
Vigor ,163 214 ,000
Dedicacion ,152 214 ,000
Absorcién ,240 214 ,000
Compromiso laboral ,135 214 ,000
Satisfaccion laboral ,093 214 ,000
Satisfaccioén intrinseca 114 214 ,000
Satisfaccién extrinseca 131 214 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar  Analizar

Markefing directo

Graficos

Utilidades

Anexo 05

Ampliaciones

Wentana

Ayuda

=1 AN
=/ | =

e B h BE BLE 09

Wisible: 34 de 34 variables

1 70
2 186
g 41
4 62
] a3
6 a5
7 14
8 k)
9 61
10 74
11 a7
12 1
13 41
14 14
18 G4
18 15
17 130
18 72
19 95
20 162
21 163

& No | & Edad | & Sexn %Aﬁnsid{&I

semicio

Menore... Masculino 5 o menos

henare... Masculing 5 o menos .
Menore... Masculino 5 o menos
henare... Masculing 5 o menos .
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22 164 45 a ma . Masculing 5 o menos 2 1 2 &} 3 3 3 El & B 5 17 B B & 18 44 7 7 7 7E
23 167 45 a ma... Masculino 5 0 menos 2 1 2 5 B B B 18 B B B 18 B B B 18 54 1 B 7 3
24 86 45 a ma... Magculing 5 o menos 1 2 1 4 5 5 B 16 [ B 5 17 B 5 [ 18 51 5 B 5 2
25 117 45 a ma_. Masculino 5 0 menos 1 1 2 4 5 5 B 18 B 4 2 12 B 2 3 " 38 5 B B 7
26 191 45 a ma... Masculing 5 0 menos 1 1 2 4 5 5 5 15 [ 5 5 17 B 5 [ 17 43 5 5 5 5
27 193 45 a ma_. Masculino 5 0 menos 2 1 1 4 5 5 3 13 5 4 4 13 B B B 18 44 4 B B 4
28 59 45 a ma... Magculing 5 o menos 1 1 1 3 B 5 B 18 [ B 5 18 B 5 [ 18 54 5 2 5 2
23 B4 45 a md... Masculino 5 o menos 1 1 1 3 B 5 B 17 B B 0 12 B B B 18 47 5 2 5 2
30 101 45 a mé... Masculing 5 0 menos 1 1 1 3 5 4 2 1 2 3 1} 5 B 5 [ 18 34 3 1 4 2
31 127 45 a ma... Masculino 5 0 menos 1 1 1 3 4 3 B 13 4 3 3 10 5 5 a 15 38 B 2 4 3
32 132 45 a ma... Masculing 5 0 menos 1 1 1 3 2 3 3 g 3 3 2 &} 4 3 4 1" ey 5 2 5 2
33 147 45 a ma... Masculino & 0 menos 1 1 1 3 2 3 3 8 3 5 3 11 3 3 3 9 i) 3 1 4 2
34 187 45 a ma... Masculing 5 0 menos 1 1 1 3 2 2 2 5 2 2 2 [ 3 3 3 9 21 3 2 5 2
3a 116 45 a ma... Masculino & 0 menos 2 3 3 g 3 B B 18 B 3 5 17 3 B B 18 a3 7 7 B B
36 148 Menare... Femening 5 o menos 3 3 3 El 5 5 B 17 [ B 5 18 B 5 [ 18 53 [ B 5 [
37 119 Menore... Femenino & o menos 2 3 3 g 3 B B 18 B 3 B 16 3 B B 18 a4 a 5 B B
38 13 Menare... Femenino 5 0 menos 3 3 1 7 5 4 B 15 B B 5 17 B 5} B 18 50 5 B 7 B
39 B0 Menare... Femenino 5 o menos 2 3 2 7 5 4 B 18 B 3 5 17 3 B B 18 &0 3 5 4 2
40 113 Menore... Femenino 5 o menos 2 1 3 B B B B 18 5 5 5 15 B B B 18 51 5 5 5 B
41 179 Menore... Femenino & o menos 2 2 2 B 5 5 a 18 a 3 5 16 5 5 a 15 46 2 3 B 4
42 50 Menare... Femenino 5 o menos 2 1 2 5 5 5 B 18 5 5 B 16 B 5 B 17 48 B 7 B B
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Anexo 06

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Certifico que he sido informado con claridad debida respecto a este ejercio de evalua-
cion, objetivos y procedimientos. Que actud consiente, libre y voluntariamente como
participante para la medicion de los niveles de la identidad laboral en relacion al com-
promiso y satisfaccion laboral en colaboradores de la municipalidad provincial de Ica,
2019.

Soy conocedor de la autonomia suficiente que poseo para abstenerme total o parcial-
mente las preguntas que me formulen y a prescindir de mi colaboracion cuando bien

lo considere y sin necesidad de justificacion alguna

Acepto No Acepto
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