FACULTAD DE PSICOLOGIA

COMPROMISO Y SATISFACCION EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL
DISTRITO DE ATE, LIMA — 2024

Linea de investigacidn:
Evaluacion psicoldgica y psicométrica

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia con

mencion en psicologia organizacional

Autora

Paredes Yauri, Ana Lucia

Asesor
Mendoza Huaman, Vicente Eugenio

ORCID: 0000-0003-1946-6831

Jurado
Figueroa Gonzales, Julio Lorenzo
Flores Vasquez, Maria Elizabeth

Talledo Sanchez, Karim Elisa

Lima - Peru

2025

RECONOCIMIENTO - NO COMERCIAL - SIN OBRA DERIVADA
(CC BY-NC-ND)




COMPROMISO Y SATISFACCION EN UNA EMPRESA
INDUSTRIAL DEL DISTRITO DE ATE, LIMA - 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 16+ 8 104

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

.

Ay,

Submitted to Universidad Nacional Federico
Villarreal

Trabajo del estudiante

2]

3o

repositorio.unfv.edu.pe

Fuente de Internet

&2

2%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

-~

2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

e

2%

organizacional y satisfaccién laboral en los
docentes de educaciéon secundaria del distrito
de Huancané", Universidad Nacional del
Altiplano de Puno (Peru)

Vilca Quispe, Filber Miguel. "Clima <1 o
0

Publicacion
www.researchgate.net 1
Fuente de Internet < %
E repositorio.uap.edu.pe <
Fuente de Internet %
n repositorio.umch.edu.pe <
Fuente de Internet %
Feliciano Davila, Melbin. "Compromiso /1
10 <lw%

organizacional de los docentes de las



Universidad Nacional VICERRECTORADO

Federico Villarreal

FACULTAD DE PSICOLOGIA

COMPROMISO Y SATISFACCION EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL

DISTRITO DE ATE, LIMA - 2024

Linea de investigacion:

Evaluacion Psicologica y psicométrica

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia

con mencion en Psicologia Organizacional

Autora:
Paredes Yauri, Ana Lucia
Asesor:
Mendoza Huaman, Vicente Eugenio

ORCID: 0000-0003-1946-6831

Jurado:
Figueroa Gonzales, Julio Lorenzo
Flores Vasquez, Maria Elizabeth

Talledo Sanchez, Karim Elisa

Lima - Peru

2025

DE INVESTIG



Dedicatoria:
A mis padres por su apoyo y soporte
incondicional en todas las etapas de

mi vida.

il



Agradecimiento

A mi familia por sus sacrificios, confiar
en mi, y por alentarme a alcanzar cada
una de mis metas. Asimismo, agradezco a
mis amigos de la universidad y trabajo, a
aquellos que fueron mi soporte, a quienes
invirtieron su tiempo y me brindaron el
apoyo constante en el desarrollo

profesional.

il



v

INDICE

RESUIMIEI. ...t ettt et et e et e ab e e b e sabe et eesabeenbeesneeenseas vii
AADSTTACT ...ttt et ettt ettt e bt et e e bt e e bt e nht e e bt e eateebeenateen viil
I INTRODUCCION.......cooiiiiiriimriirneieeseesseseses st 1
1.1. Plantemiento del problema ............ccoecvieniiiiiiiiiiiiee et 3

1. 1. 1.Problema @eneral.................ccccccoueeceeeeciieeiiieeiieesieeeeee e e aaeeeaee e s 6
1.1.2.Problemas eSPECIfICOS .........ccueeeueeeieeeeiiieeieeeeieeestee e eae e ae e aae e saaeenanee s 6

1.2, ANEECEARIIEES ....ueneiieieeie ettt ettt ettt et et st e b et e et e sae e 7

1.2. 1. Antecedentes NACIONALES.................cccueeeeueeecieeeieeeseeeeiee e re e aeeesee e s 7

1.2.2. Antecedentes iNtErnaACIONALES ................ccueeeeeeecueeeeiieeeiieeeieeeereeeeeeesraeeeveees 9

1.3 ODBJOIVOS ..ttt sttt ettt sttt a e 11
1.3.1.0DJetiVO GEREIFAL .........ccceeeeeeieaiieeieeee et 11
1.3.2.0DJetiVOS @SPECI[ICOS ....vveeueeereesreeiieeiieeieeeiteeeieesaeeseessaeessaesseeseesssesseensseens 11

1.4, JUSHITICACION ...ttt ettt ettt et et e et e sseeeteesaeeeas 12

L5, HIPOLESIS 1ottt ettt et ettt et et ee 13

1.5. 1. HIDOTESIS GENEFAL.......ccceveeeiieeiieeeiieesee e 13

1.5.2. HIDOIESIS @SPECIICAS ...cvvveeaeeeeeiieeeieeeiteeeieeesreeeiveesaaeesaeeesaeeessaeesseeennnes 13

I MARCO TEORICO........oociiiiiiiiiiiiieie s 14
2.1. Bases Tedricas del compromiso organizacional............ccccecveveeverienieneneeneeniennne. 14
2.1.1. Compromiso OrganiZACIONAL ..............c..cceeueeescueeeiiieeiieeeiieeeeieeesieeeeseeenaeees 14

2.1.2. Consideraciones organizacionales que afectan el compromiso

OFGANIZACIONAL ...ttt sttt sttt e 15
2.1.3. Compromiso afectivo en las organizaciones.................ccecceeeeeeceveneencueenn 17
2.1.4.Compromiso continuo en las OrganizZacCiones .............cceeeveeeeeeeeseeesseeensunens 18
2.1.5.Compromiso normativo en las Organizaciones ................cccueeecueeeeueesceeeneunens 20
2.1.6.Dimensiones del compromiso organizacional ...................ccccccceecveveencunannnn. 21
2.1.7.Teorias sobre el compromiso organizacional ..................c.cccceceeceveveencnnennen. 22
2.2.Bases Teoricas de satisfaccion laboral............cccooiiiiiiiiiiiiiiiie, 23
2.2.1.5atiSfACCION [ADOFAL.............oocceeeieiiieiieeeiie et s 23

2.2.2.Causas de la insatisfaccion laboral ....................cccccoevoueveeecieiceenineiieaieenenn. 24



2.2.3.8atisfaccion intrinseca del personal en las organizaciones........................... 25
2.2.4.Satisfaccion extrinseca del personal en las organizaciones .......................... 26
2.2.5.Dimensiones de satisfaccion [aboral..................ccccccevvvevveeeeieiceencnanienreennnn. 27

2.2.6. Teorias sobre satisfaccion laboral...................ccccoeeeeeeceeeciesieaiieenieeveenen 28

IL  METODO ..ottt sttt sttt 29
3.1. Tip0 de INVESHIZACION ....cuvvieeiiieeiiieeiiee et e eiteeetteeeteeestaeesareeessseeessseeessseeessseeensseens 29

3.2. AmDbito temporal Y €SPACIAL ............cv.ovveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 29
3.3.VATIADIES ..ttt sttt ettt 29

3.3.1 Compromiso organizacional ...................cccoceevereuineeneesiineenenieneenieeneneene 29

3.3.2. 8atisfaccion [aboral...................cccccoevoieiiieiiaiiieieeeeeeee e 30
3.4.PODIaCION ¥ MUESLIA......veeiiiieiieiieeiieiiie ettt e et e siteete e st e eebeeseaeeseessaeesseessseesaensseans 30

3.5.1 Escala de Compromiso Organizacional...................ccceeeeueeeecueeeccueeniiueenieennns 31

3.5.2 Escala de Satisfaccion Laboral (WCW) ......cceovoeeeieroeeiieneeiieeeeee e 32

3.6. PrOCEAIMICTIEOS. ... oottt ettt ettt et et e st e et esaeeeseesaeeens 33

3.7. ANALISIS A€ dALOS ...eoueiiieiieiieiet et 33

3.8. CoNSIAETACIONES ELICAS ...ccuveeurieiiieiiieiie ettt ettt sttt et s e e sate et esaeesbeesaeeens 34

IV, RESULTADOS ...ttt ettt ettt et e st e et e sabeenbeesneeenneas 35
V. DISCUSION DE RESULTADOS ......cooviuiiieieeeeeeeeeeeeeeees v 41
VI, CONCLUSIONES ... .ottt ettt st e bt et esbeenaeeneens 48
VII. RECOMENDACIONES ...ttt ettt sttt saeens 49
VIIL REFERENCIAS ...ttt sttt st st esneeeaneas 50

IXL ANEXOS .o 65



vi

indice de tablas
Tabla 1. Distribucion de estado civil en la muestra..........cooceevieiiieniiiiiineeeeeeeee 31
Tabla 2. Analisis de normalidad con la prueba de Kolmogorov-Smirnov ..........ccccceeuveenneee. 35
Tabla 3. Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral .................. 35
Tabla 4. Niveles de compromiso organizacional .............cceevieeviierieeiiienieeiienie e 36
Tabla 5. Niveles de satisfaccion [aboral ............cccooiiiiiiiiiiiiii e 36
Tabla 6. Relacion entre la dimension afectivo y satisfaccion laboral ............c.oooevveeiieennenn. 37
Tabla 7. Relacion entre la dimension continuidad y satisfaccion laboral ...........ccceeveenneene. 38
Tabla 8. Relacion entre la dimension normativo y satisfaccion laboral ............ccceeveenennee. 39
Tabla 9. Diferencias en el compromiso organizacional y el estado civil .........cccceeceeeennnen. 40
Tabla 10. Diferencias en la satisfaccion laboral y el estado civil .........cccceeiiiiiiiiiiniinnn, 40
Tabla 11. Analisis factorial de 1a ECO .......ccoooiiiiiiiiinieieieeeceeeee e 72
Tabla 12. Andlisis factorial por carga factorial exploratorio de la ECO ..........c.cccveeuvrnnenee. 72
Tabla 13. Prueba para Medidas de Ajuste y un Ajuste Exacto de la ECO ..........cccoeeneee. 73
Tabla 14. Carga factorial por carga factorial de [a ECO..........cccccocevviiniininiiniiiiiciceee, 74
Tabla 15. Carga factorial por covariancia factorial de [a ECO..........cccoovvieiiieniieiienieeene, 74
Tabla 16. Correlacion entre factores de 1a ECO ........cooiiiiiiiiiiiiiiiicecce 75
Tabla 17. Correlacion entre factor-test de 1a ECO........coooiiiiiiiiiiiiiiee e 75
Tabla 18. Correlacion item-total de 1[a ECO ......cccoooiiiiiiiiiiiieee e 76
Tabla 19. Confiabilidad de la Escala de ECO........c.c.coociiiiiiiiiiiiiiieeceeecee 77
Tabla 20. Baremo de la Escala de ECO ........coccooiiiiiiiiiiiiiceeeeeeee e 77
Tabla 21. Andlisis factorial de 1a ESL ......c.cooiiiiiiiiie e 78
Tabla 22. Analisis factorial por carga factorial exploratorio de la ESL ..........ccccoooiniinenne. 78
Tabla 23. Prueba para Medidas de Ajuste y un Ajuste Exactode la ESL ...........ccccoocveenne. 79
Tabla 24. Carga factorial por carga factorial de la ESL ........ccccoooviiiiiiiiniiiieeeeeee e 79
Tabla 25. Carga factorial por covariancia factorial de la ESL........c.cccocoviiiiniininiiniinee. 80
Tabla 26. Correlacion entre factores de 1a ESL .....cc.coooviiiiiiiiniiiiiicccceee, 80
Tabla 27. Correlacion entre factor-test de 1a ESL.........cooiiiiiiiiiiiiiiece 81
Tabla 28. Correlacion item-total o indice de homogeneidad de la ESL ...........cccoeeneenneen. 81
Tabla 29. Confiabilidad de la Escala de [a ESL........cccccooiiiiiiiiniiniiiiicccceee, 82

Tabla 30. Baremo de la Escalade 1a ESL ..o 82



vii

Resumen

Objetivo: Esta investigacion establece la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.
Método: Para lo cual se implement6 un estudio bésico de disefio no experimental, respecto al
cual se desarroll6 los niveles descriptivos, correlacionales y comparativos; para ello, se aplico
y posteriormente validd para la muestra los instrumentos: Escala de Compromiso
Organizacional y Escala de Satisfaccion Laboral (WCW). Resultado: Se demostro que el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral presentan una correlacion directa muy
débil (rho=.324); asi como se determin6 que la satisfaccion laboral se relaciona de forma muy
débil con la dimensiones afectivo (rho=.245), de forma débil con la dimension continuidad
(rho=.275) y de forma muy débil con la dimensién normativo (rho=.227); asi mismo, el analisis
comparativo determiné diferencias del compromiso organizacion segun estado civil (p<.05)
pero no con satisfaccion laboral (p>.05). Conclusiones: Se establece que el compromiso
organizacional podria generar cambios en la satisfaccion laboral y viceversa; asi también, el
estado civil establece diferencias en los niveles del compromiso organizacional en la muestra
de estudio.

Palabras clave: compromiso, satisfaccion, organizacion, sector industrial



viii

Abstract

Objective: This research establishes the relationship between organizational commitment and
job satisfaction in workers of an industrial company in the district of Ate, Lima. Method: For
which a basic study of non-experimental design was implemented, with respect to which the
descriptive, correlational and comparative levels were developed; To this end, the instruments:
Organizational Commitment Scale and Job Satisfaction Scale (WCW) were applied and
subsequently validated for the sample. Result: It was shown that organizational commitment
and job satisfaction present a very weak direct correlation (rho=.324); just as it was determined
that job satisfaction is very weakly related to the affective dimension (rho=.245), weakly to the
continuity dimension (rho=.275) and very weakly to the normative dimension (rho= .227);
likewise, the comparative analysis determined differences in organizational commitment
according to marital status (p<.05) but not with job satisfaction (p>.05). Conclusions: It is
established that organizational commitment could generate changes in job satisfaction and vice
versa; Likewise, marital status establishes differences in the levels of organizational
commitment in the study sample.

Keywords: commitment, satisfaction, organization, industrial sector



I.  INTRODUCCION

Estudios respecto al tema organizacional indican que las organizaciones no pueden
dejar de preocuparse por sus colaboradores, pues de ello depende la calidad y el nivel de
productividad que promueve el cumplimiento de objetivos organizaciones. Es por ello que las
organizaciones deben prestar especial atencion a las estrategias que promueven un adecuado
compromiso en los colaboradores, pues la ausencia del mismo ocasiona repercusiones
importantes en su desempefio, siendo el sector de empresas industriales las mas afectadas
debido a su particular concentracion en la fuerza operativa, por lo que deben fortalecer la lealtad
de los mismos. En este sentido, se recalca la importancia de comprender que, los vinculos
emocionales y psicolégicos de los trabajadores respecto a la empresa influyen en su

permanencia y cumplimientos de logros en la empresa.

En este sentido, la falta de compromiso tiende a generar preocupacion en las
organizaciones, pues la carencia del mismo se asocia a un inadecuado clima o cohesion en los
equipos, que a su vez tiene en consecuencia repercusiones negativa en la satisfaccion laboral;
siendo este ultimo el causante de un bajo rendimiento del colaborador y, en aspectos generales,
bajos resultados globales en la organizacion. Particularmente en las empresas industriales, la
falta de compromiso y satisfaccion laboral promueven dificultades en el desempefio del
trabajador, pues las actividades tienden a ser intensivas y con considerable presion, por lo que

el impacto consecuente tiende a ser notoriamente pronunciado.

En este sentido, la problematica se centra en la presencia tanto de la falta de
compromiso y de satisfaccion laboral, pues en la medida que se carezca de espacios donde
exista oportunidad de desarrollo, aumente la apatia o desinterés hacia la empresa empleadora,
disminuye la proactividad o disposicion a esforzarse por cumplir las tareas. Tomando en cuenta

ello, se requiere de un ajuste coherente entre las expectativas del empleado y la realidad laboral



a fin de conservar el compromiso, pues tomando en cuenta las demandas psicologicas y fisicas

exigidas por el empleador, se deben alinear los beneficios o promesas percibidas.

Tomando en cuenta los aspectos explicados previamente, se hace necesario evidenciar
la situacioén problematica de los empleados de una empresa del sector industrial respecto al
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, pues se necesita explorar la situacion y, en
base a los hallazgos, proponer soluciones que propicien la mejora en el bienestar de los
colaboradores y la eficiencia de las organizaciones (Cortez y Mercedes, 2017). Por ello, este
estudio plantea como objetivo de estudio determinar la relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del sector industrial
en el distrito de Ate en Lima; asi también, se establecen procedimientos metodoldgicos

alienados a la objetividad a partir de la evaluacion con instrumentos validos y confiables.

Es asi que, este estudio cuenta con una estructura de la investigacion a detalle:

En el Apartado I, se plasman los datos provistos por la literatura a fin de plantear la
realidad de la problematica y formular la pregunta de investigacion; ello permite plantear los
objetivos e hipotesis en torno al tema, para los cual se indica la justificacion del mismo.

En el Apartado II, se establecen los apartados necesarios para contextualizar y alinear
las caracteristicas y elementos propios del tema de investigacion, permitiendo explorar las
bases conceptuales y tedricas de las variables de estudio.

En el Apartado III, se comunica la metodologia implementada en la investigacion, tales
como el tipo, disefio, corte y nivel de estudio; criterios de poblacion y seleccion de muestra;
asi como los datos pertinentes a los instrumentos empleados, procedimientos de la
investigacion, proceso de andlisis y consideraciones éticas.

En el Apartado IV, muestra los resultados respecto a las variables, de validez,

confiabilidad, descriptivas e inferenciales.



En el Apartado V, se presenta la discusion respecto a los resultados, antecedentes
revisados, bases conceptuales y autores que explican los hallazgos.

En el Apartado VI, tomando en cuenta el analisis previo, se presentan las conclusiones.

En el Apartado VII, se dispone a realizar las recomendaciones respectivas.

1.1. Planteamiento del problema

En las empresas del sector industrial, la produccion es correlativo a la permanencia y
desarrollo en el mercado, por lo que deben atender los elementos y afinar los procesos
necesarios para propiciar su continuidad; no obstante, en aras de aumentar la produccion y
elevar la tasa de ganancia, muchas veces la direccion se centra en los componentes tangible,
pero descuidan los no tangibles, como el personal (Romero et al., 2019). Esto tiene
consecuencias directas en los colaboradores, pues en sectores industriales, donde existe mayor
exigencia fisica y psicoldgica, asi como mayor exposicion a riesgos mecanicos, biologicos,
quimicos y fisicos, donde existe riesgo a la probabilidad de morir o enfermar (Noriega et al.,

2001), ocasionan una actitud negativa hacia el empleador.

En este sentido, el descuido en el contexto laboral por parte del empleador propicia
riesgos psicosociales y estresores (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2001) debido
a las exigencias laborales que generan efectos psicologicos adversos debido a la inadecuacion
de las actividades de trabajo (Ramirez,2001). La falta de atencion a la falta de correspondencia
entre exigencia y beneficios ocasiona frustracion y descontento en los empleados (Alvares y
Miles, 2005), promoviendo a su vez, a nivel general, una falta de compromiso por la empresa
al no velar por su bienestar y escasa satisfaccion debido al descuido del mismo, por lo que
tienden a disminuir en su rendimiento y alcance de logros (Omar y Florencia, 2008), asi como
pensar en dejar el empleo tras la posibilidad de encontrar un nuevo trabajo (Hernandez et al.,

2013).



Es asi que la produccion y rendimiento se ven comprometidos en los sistemas
organizacionales que no prestan atencion a fortalecer el compromiso de sus colaboradores, pues
se reduce la adhesion emocional, el esfuerzo y el deber moral reciproco respecto a la empresa
(Hernéndez et al., 2018). En correspondencia, debido al malestar socioemocional generado, se
ve afectada la satisfaccion laboral, pues aumenta la desmotivacion al no ver satisfechas sus
necesidades basicas y beneficios esperados (Robbins, 2006), produciendo un cambio de
percepcion y actitud respecto a la empresa (Zayas et al., 2015). En este sentido, es necesario
explorar como se comportan las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral en

contextos referentes al tema de investigacion.

En el contexto internacional, respecto a la variable compromiso organizacional, Ross-
Pincheira et al. (2023) determind que, en personal de enfermeria, existe un compromiso
moderado; asi como Chiang et al. (2023) en Argentina, indican que el compromiso
organizacional tiende a ser alto en dimensiones afectivo (46.4%), normativo (52.7%) y
continuidad (42.9%), con una cuarta parte en nivel bajo en continuidad (26.4%); asi como un
nivel alto en satisfaccion por el trabajo (49.1%) y bajo en menor proporcion (10%). Asi
también, respecto a la satisfaccion laboral, Alarcén et al. (2020) reportaron que en técnicos
obstetras la satisfaccion prevalecia en un nivel moderado (57%) y en la cuarta parte era bajo

(23%).

En el d&mbito nacional, la revision sobre el compromiso organizacional indica, segun
Gutierrez (2020) en Tacna, en trabajadores administrativos de una municipalidad el
compromiso tiende a ser alto (70.16%); asi también, Mejia (2021) en Chimbote, indica que los
trabajadores operativos municipales indica un nivel moderado de compromiso organizacional
(48.2%), siendo similar al estudio de Isla (2021) en trabajadores de una planta de tratamiento
potable, nivel moderado (63.3%). Por otro lado, respecto a la satisfaccion laboral, Hualcas

(2021) en Trujillo, indica que trabajadores de PECSA del area administrativa se encuentra



mayormente satisfecha (47.8%), mientras que los trabajadores operarios se encuentran

mayormente poco satisfechos (33.5%) e insatisfechos (25.4%).

En Lima, estudios sobre compromiso organizacional, como el de Puelles (2022) indica
que la cuarta parte (23.64%) de los empleados de una empresa industrial se encuentra en
desacuerdo con el compromiso organizacional; mientras que la satisfaccion laboral tiende a ser
negativa en la quinta parte (18.18%); asi también, Sanchez (2020) indica que la tercera parte
de trabajadores de una empresa industrial presentan compromiso medio (36%), sostenido en lo
afectivo (60%) y continuo (74%). En cuanto a la satisfaccion laboral, Huaman (2021) reporto

que en operarios de un call center predomina el nivel modero de satisfaccion laboral (39%).

Tomando en cuenta los precedentes, se evidencia una tendencia a la inconformidad
moderada respecto a la organizacion como promotor de compromiso y satisfaccion en la
organizacion; al respecto, Tendencias (2019) de la OIT, indica que por lo menos 3300 millones
de empleados refiere no presentar igualdad de oportunidades, bienestar material y seguridad
economica. En el territorio nacional, al menos cuatro de diez colaboradores indica que se
encuentra trabajando, pero en estado de renuncia silenciosa y el 69% trabaja mientras busca un
nuevo empleo (Reyes, 2023). Asi mismo, el Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo
(MINTRA, 2022) indica que en el 2022 la rotacion asciende en por lo menos 8.7% del total del

sector formal, superando los niveles del 2019 y 2021.

En perspectiva, en correspondencia con Rankmi (2024) la intencidn de renuncia tiende
a ser cada vez mas alta en Lima, donde se presenta en por lo menos el 23% de trabajadores
que, como se comprende, su mayoria son operarios de diferentes sectores empresariales; afiade
ademas que en Pert se da la mas alta intencion de renuncia en la Region. Las razones tendrian
sustento en la consecuente insatisfaccion del empleado por las deficientes acciones de la

empresa para salvaguardar tu salud fisica y psicologica, aunado a la falta de correspondencia



entre la exigencia y los beneficios percibidos. Esta situacion tiende a un aumento que a largo
plazo afectaria el sector industrial significativamente, por lo tanto, es necesario ampliar el
conocimiento en este sector. En este sentido, se plantea la pregunta de investigacion.
1.1.1. Problema general

(Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?
1.1.2. Problemas especificos
- ¢Qué nivel predomina en el compromiso organizacional en los trabajadores de una

empresa industrial del distrito de Ate, Lima?

- ¢Qué nivel predomina en la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa

industrial del distrito de Ate, Lima?

- (Cudl es la relacion entre la dimension afectivo y la satisfaccion laboral en los trabajadores

de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?

- (Cuadl es la relacion entre la dimension compromiso continuo y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?

- (Cual es la relacion entre la dimension compromiso normativo y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?

- (Existe diferencias en el compromiso organizacional segin el estado civil en los

trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?

- (Existe diferencias en la satisfaccion laboral segtn el estado civil en los trabajadores de

una empresa industrial del distrito de Ate, Lima?



1.2.Antecedentes

1.2.1. Antecedentes nacionales

Los investigadores Berenz y Ocafia (2024) estudiaron la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en una muestra de 96 trabajadores operarios de una
empresa manufacturera Corporacion Proplast Barrera S.A.C. La metodologia fue de disefio no
experimental y nivel correlacional, usando como instrumentos el Cuestionario de Satisfaccion
laboral de Bigliardi y el Cuestionario de Compromiso organizacional de Haque. Los resultados
inferenciales comprueban que existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional (r=.557), por lo que se rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que los
trabajadores que presenten mayor satisfaccion laboral, a su vez presentaran mayor compromiso

por la empresa.

Sanchez (2023) realiz6 una investigacion sobre la relacion de la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional, evaluando a 102 trabajadores operarios de una empresa
pesquera. La metodologia indicada fue de disefio no experimental de nivel correlacional, para
lo que se utilizé6 como evaluacion los instrumentos el Cuestionario de Satisfaccion laboral de
Palma y el cuestionario de Compromiso organizacional de Haque. Los resultados comprueban
que las variables satisfaccion laboral y el compromiso organizacional presentan relacion directa
(rtho=.837). Se concluye que en la medida que se intervenga en la mejora de satisfaccion de los

empleados, a su vez mejorara su compromiso respecto a la empresa.

Puelles (2022) relacion6 en su estudio el compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, tomando como muestra a 55 colaboradores que trabajan en una empresa importadora.
El método considera un disefio no experimental de nivel correlacional, utilizando como
medicion el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, basado en la Teoria Bifactorial de Herzberg

y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyes y Allen. Los resultados indican



que existe relacion positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral (r=.826).
Se concluye que si la empresa importadora implementa estrategias que mejoren el compromiso

de sus colaboradores, estos se sentiran mas satisfechos.

Vidaurre (2022) realizé una investigacion donde se relaciona la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, evaluando a un total de 112 trabajadores de un hospital, entre 112
trabajadores operativos y 87 administrativos. El método utilizado fue transversal, no
experimental de nivel correlacional. Se aplico6 como instrumentos el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Palma y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen. Los datos descriptivos indican que predomina el nivel alto en satisfaccion (55.2%) y el
nivel medio en compromiso organizacional (59.8%). Los resultados inferenciales reportan que
existe relacion directa entre variables (rho=.490). Se concluye que, si el personal del hospital

percibe mejoras en su satisfaccion laboral, a su vez mejorara el compromiso organizacional.

Amada (2020) realizé un estudio de las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, para lo cual evalué a 149 operarios entre hombre y mujeres de una empresa
ubicada en el Callao. La metodologia fue de disefio no experimental y nivel correlacional. Los
instrumentos de medicion fueron Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen y la
Escala general de satisfaccion de Warr, Cook y Wall. Los resultados descriptivos indican que
tanto la variable compromiso como las dimensiones compromiso afectivo, continuidad y
normativa indican predominancia del nivel moderado (71.8%,61.1%, 73.8% y 54.4%),
respectivamente, asi también para satisfaccion, extrinseca e intrinseca (52.3%, 53.7% y
55.7%). Respecto a los resultados inferenciales, existe relacion directa en satisfaccion laboral
con las dimensiones continuidad (r=.215), normativo (r=.464) y afectivo (r=.379). Se concluye
que, al mejorar el nivel de satisfaccion en la organizacion, mejorard el compromiso de los

trabajadores.



1.2.2. Antecedentes internacionales

Chaing et al. (2023) investigaron la relaciéon entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en 528 colaboradores de instituciones de administracion publica. Se
implementd una metodologia de disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional,
implementando como instrumentos un Cuestionario de compromiso organizacional y un
Cuestionario de satisfaccion laboral. Los resultados descriptivos indican que en ambas
variables predomina las proporciones en nivel bajo (78.5% y 100%); asi también, los resultados
indican que existe relacion entre variables en trabajadores de la empresa privada (rho=.402),
pero no se hallé relacion en la empresa publica (p>.05). Se concluye que la implementacion de
estrategias para fortalecer el compromiso en los trabajadores de una empresa privada, mejora

a su vez su satisfaccion laboral.

Sanjinez (2023) investigd la relacion de las variables satisfaccion laboral, burnout y
compromiso organizacional en trabajadores administrativos en una empresa privada en Bolivia.
La metodologia de disefio no experimental de nivel correlacional, aplicando tres cuestionarios:
el Cuestionario Utrech Work de Compromiso Organizacional, el Burnout Inventory — General
Survey MBI-GS y la Escala de Satisfaccion General. Los resultados indican que existe relacion
entre Compromiso organizacional y satisfaccion laboral (rho=.641); asi como relacion entre
satisfaccion con burnout (rtho=-.564) y relacion entre compromiso organizacional con burnout
(rho=-.624). El estudio concluye que las mejoras en el compromiso organizacional promueven
mejoras en la satisfaccion laboral; asi como la mejora del compromiso y la satisfaccion

supondra una reduccién en el sindrome de burnout.

Ludefia y Diaz (2021) investigaron la relacion de las variables satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, para ello se evalué a 80 docentes de una universidad. El estudio

tuvo un método de disefio no experimental y nivel correlacional, para lo cual usé como
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instrumentos un Cuestionario de Satisfaccion Laboral y un Cuestionario de Compromiso
Organizacional. Los resultados presentados indican que existe las variables satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en docentes presenta relacion directa (rho=.859); asi también
entre satisfaccion con compromiso afectivo (rho=.768), entre satisfaccion con compromiso
continuo (rho=.781) y entre satisfaccion con compromiso normativo (rho=.768). El estudio
concluye que en la medida que la satisfaccion en la plana docente mejore, a su vez mejorara el

compromiso y sus respectivos indicadores.

Marquéz et al. (2020) desarrollaron el objetivo de determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, en una muestra de 50 trabajadores
administrativos de un hospital de Zacatecas, entre hombres (42%) y mujeres (58%), con edades
entre 23 a 60 afios. Se implementd una metodologia de disefio no experimental y nivel
correlacional; para ello usaron la Escala Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall y el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indican que no
existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables (r=-.120, p>.05), ademas,
existe un mayor porcentaje del nivel medio de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral (88% y 76% respectivamente). Se concluye que, en trabajadores de un hospital, las

variables de estudio no presentan relacion.

Vizcaino (2020), determiné la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, en 100 trabajadores de una institucion hospitalaria de Ecuador. El método
de estudio fue de disefio no experimental y nivel correlacional, para ello emple6 el Cuestionario
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Warr, Cook y Wall. Los resultados indican que se comprobd que existe una relacion
estadisticamente significativa entre las variables de estudios (r=.638, p<.01). Ademas, existen
relaciones estadisticamente significativas entre los factores intrinsecos y el compromiso

afectivo (r=.597, p<.01), con el compromiso de continuidad (r=.558, p<.01) y con el
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compromiso normativo (r=.574, p<.01). A su vez, también existen relaciones estadisticamente
significativas entre los factores extrinsecos y el compromiso afectivo (r=.629, p<.01), con el
compromiso de continuidad (r=.551, p<.01) y con el compromiso normativo (r=.585, p<.01).
El estudio concluye que en la medida que la institucidon hospitalaria mejore el compromiso a

partir de sus indicadores, mejorara ampliamente la satisfaccion de sus trabajadores.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Establecer la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.
1.3.2. Objetivos especificos
- Determinar el nivel que predomina en el compromiso organizacional en los trabajadores de

una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Determinar el nivel que predomina en la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Establecer la relacion entre la dimension afectivo y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Establecer la relacion entre la dimension compromiso continuo y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Establecer la relacion entre la dimension compromiso normativo y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Comparar en el compromiso organizacional segun el estado civil en los trabajadores de una

empresa industrial del distrito de Ate, Lima.



12

- Comparar la satisfaccion laboral segtin el estado civil en los trabajadores de una empresa

industrial del distrito de Ate, Lima.

1.4. Justificacion

Este estudio analiza la implicancia de la capacidad productiva de una empresa del sector
industrial a partir de la situaciéon que viene presentando el personal operativo, donde el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral tienden a participar de forma importante
de la mano de la productividad en los colaboradores; es asi que, a costa de ello, la empresa
podria ver perjudicado sus ingresos o por el contrario experimentar periodos de auge. En este
sentido, es necesario investigar de qué manera se relacionan las variables en la mayor
concentracion de trabajadores, pues de ellos depende la fuerza que permite el cumplimiento de
objetivos en diferentes areas; asi mismo, se debe tener en cuenta que las variables son
indicadores que van de la mano con posibles falencias fisicas y psicologicas en los

colaboradores, por lo tanto, es necesario explorar la situacion periddicamente.

En el aspecto tedrico, este estudio contribuye al conocimiento respecto a las variables
estudiadas, ampliando especificamente el que se conoce respecto al personal operario del sector
industrial, pues se enmarca distincion con las funciones administrativas debido a la
diversificacion de actividades que ésta supone. Ello permitird a los responsables de recursos
humanos ampliar las estrategias para alcanzar objetivos de produccion en las organizaciones,

asi como planes de beneficios a fin de mejorar el compromiso o la satisfaccion.

En el apartado metodologico, se justifica en torno a la eleccion de procesos
estadisticamente confiables y validos que sustentan con precision la realidad estudiada, pues
en esta investigacion los instrumentos de evaluacion pasaron por un proceso riguroso

estadistico de validez y confiabilidad. En este sentido, se evitara reportar resultados poco
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objetivos y con riesgo de presentar error de tipo 1 y 2. Ademas, este estudio sera referente de

eleccion de instrumentos aptos para su aplicacion en personal operativo en el sector industrial.

Finalmente, en el aspecto practico, este estudio aporta al reportar datos validos y
objetivos que sirven como referente para los responsables de recursos humanos que deseen
integrar objetivamente elementos, instrumentos y conceptos en sus capacitaciones para mejorar
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, pudiendo medir adecuadamente las

variables y establecer estrategias de mejora continua.

1.5. Hipaotesis

1.5.1. Hipdtesis general

Existe relacion directa significativa entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

1.5.2. Hipétesis especificas

Existe relacion directa significativa entre la dimension afectivo y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Existe relacion directa significativa entre la dimensién compromiso continuo y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Existe relacion directa significativa entre la dimension compromiso normativo y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Existe diferencias significativas en el compromiso organizacional segln el estado civil en

los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.

- Existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral segun el estado civil en los

trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate, Lima.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas del compromiso organizacional

2.1.1. Compromiso organizacional

El concepto de compromiso establece la base que moviliza a las personas a permanecer
en un lugar o haciendo algo, lo cual, en el marco de lo laboral, tiende a identificarse por la
correspondencia entre el trabajador y la empresa a la que presta servicio. Al respecto, autores
pioneros como Mowday et al. (1979), hacen referencia a la sensacion de vinculo y
representacion auténtica por parte de la empresa, lo que aumenta su disposicion de seguir
trabajando en la empresa, cumplir metas y compartir valores. Posteriormente, Meyer y Allen
(1991), desde un aspecto mas psicologico, lo definen como un estado vincular entre
organizacion y persona que predisponen su continuidad en la empresa.

Inclusive antes, propio de las épocas donde la industrializacion en paises extranjeros
comenzaba a surgir, Beck (1960) determin6 al compromiso organizacional como el interés
propio del trabajador que moviliza sus acciones en coherencia de los beneficios percibidos,
tales como obtener algo a cambio o reconocimiento. Asi también, Katzy y Kahn (1978)
complementan mencionando que un adecuado compromiso organizacional se representa con
trabajadores competitivos, innovadores y creativos; es decir, en personal que contribuye con
acciones complementarias a su labor.

Posteriormente, Mathieu y Zajac (1990) también comparte el concepto de compromiso
organizacional como vinculo establecido entre la organizacién y el individuo, afiadiendo que
dicho vinculo inicia como expectativa de ingresos para cumplir pagos o deudas, pero luego esta
figura se transforma en otras necesidades como la busqueda de promocién, ambiente saludable,
etc. Respecto a ello, Arias (2001) afiade un elemento de identificacion como componente

importante en el compromiso organizacional.
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En conceptos propios del siglo veintiuno, Zamora (2009) centra la definicion en el
trabajador, el cual establece el grado de internalizacion de la empresa en su persona al compartir
en sus formas las metas y valores en respuesta a la lealtad hacia su trabajo. Concepto
compartido con Robbins y Coulter (2010), quienes también indican que es el grado de
identificacion entre empleado y organizacion, con los cuales se comparten deseos y metas para
promover su pertenencia en la organizacion. En términos mas actuales, Al-Jabari y Ghazzawi
(2019) lo definen como la fuerza variable de participacion y caracterizacion del colaborador
respecto a la organizacion.

2.1.2. Consideraciones organizacionales que afectan el compromiso organizacional

El compromiso organizacional no es permanente, sino que responde a la relatividad del
interés y beneficios percibidos sea de vinculo empleado-empleador o del propio empleado. Por
ello, Ake (2019) indica que las empresas deben preocuparse por alinear los sistemas y procesos
a los valores de la empresa para propiciar en los colaboradores comodidad y aumento en la
intencidén de quedarse en la empresa, aumentando la supervivencia de la empresa. Por su parte,
Betanzos y Paz (2007), desde el beneficio del trabajador, indican que un adecuado compromiso
organizacional es crucial para los trabajadores, ya que proporciona estabilidad laboral y cubre
necesidades psicologicas, como el desarrollo de habilidades; ademas de que influye en
beneficios sociales y promueve la aceptacion de los valores organizacionales, mejorando la
productividad y reduciendo el ausentismo y la rotacion de empleados.

Continuando, Rodas (2013) indica que se debe observar con cuidado el compromiso en
la organizacion, porque tiene influencia en la conducta y actitud del empleado, lo que va de la
mano con la rotacion, ausentismo, adecuacion a cultura organizacional, cumplimiento con
valores y metas. Es por ello que la empresa debe establecer politicas y estrategias de medicion
del compromiso organizacional y, en base a los resultados, realizar acciones que favorezcan la

satisfaccion en el empleado y consigo su productividad (Cernas et al., 2018).
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Respecto a la presencia de problemas en el compromiso organizacional, tiende a afectar
el alcance de metas, pues el colaborador tiende a ausentarse de su puesto de trabajo, afectando
el desarrollo consecutivo de la produccion en la organizacion (Curi y Ferro, 2022); a razén de
ello, Hernandez et al. (2018) indica que la empresa debe emplear estrategias para mejorar el
vinculo de apego afectivo entre los costos percibidos en el trabajador y la organizacion,
reduciendo asi la incertidumbre de continuidad del empleado. Después de haber observado los
componentes ligados al compromiso organizacional, es importante detallar los beneficios que
genera en las empresas y sus trabajadores. De acuerdo con Goman (2000), citado por Flores
(2013), cuando el trabajador estd comprometido con la organizacion, éste se beneficia de
muchas maneras:

- Alta calidad: Los trabajadores se centran en la calidad de los productos o servicios de la
organizacion y estan comprometidos en contribuir con nuevas ideas para mejorarla.

- Alto rendimiento: Los trabajadores se enfocan en cumplir las metas, objetivos y politicas
de la organizacion para mejorar su desempefio.

- Poco despido de personal: El apoyo y la preocupacion de la organizacion hacen que los
trabajadores se sientan satisfechos y no renuncien con facilidad.

- Mejor reputacion: El buen trato y las condiciones laborales hacen que los trabajadores
hablen bien de la organizacion, lo que es ventajoso para la empresa.

- Moral alta: La satisfaccion laboral y la ausencia de estrés o aburrimiento hacen que los
trabajadores realicen sus funciones con entusiasmo.

- Espiritu de equipo: La cooperacion y la interaccion entre los empleados promueven un
entorno laboral en el que se trabaja en equipo, generando una sensacion de pertenencia y
compafierismo.

- Habilidad para atraer trabajadores: Los empleados comprometidos y satisfechos con su

trabajo son atraidos por organizaciones que valoran estas cualidades, lo que permite a estas
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empresas captar a los mejores talentos entre una cantidad limitada de profesionales

capacitados.

2.1.3. Compromiso afectivo en las organizaciones

A partir de las diferentes percepciones y actitudes del colaborador se puede determinar
el compromiso afectivo que este tiene respecto a la organizacion. Seguin indica Aldana et al.
(2018), cuando se conserva la relacion entre la organizacion con el sentimiento del empleado,
este presenta adecuada predisposicion con la empresa, reduciendo la intencioén de renuncia vy,
por otro lado, la fidelizacioén con la empresa, pudiendo atraer personal. Al respecto Chiang et
al. (2010) indica que es importante tener en cuenta la evaluacioén del colaborador respecto al
tiempo y esfuerzo sobre el beneficio psicoldgico, fisico y financiero, pues este intercambio
debe responder positivamente a sus preocupaciones.

Montoya (2014) refiere que una adecuada relacion emocional del colaborador con la
empresa se refleja en su interés de participacion y continuidad en ella. En correspondencia,
Haque et al. (2020) explica que el trabajador que refleje carifio por su empresa preside su
continuidad, pues se alinea a sus valores y objetivos, asi como emplear mayores esfuerzos por
ella. Es asi que, una empresa que se preocupa por el compromiso organizacional, y en particular
el emocional, propicia la participacion e identificacion de sus colaboradores, asi como deseos
de pertenecer y trabajar mas tiempo (Garcia y Flores, 2017).

Chiang y Candia (2021) explican que el compromiso afectivo mueve al colaborador a
la continuidad en sus actividades; esto pues, porque el colaborador se siente feliz al cumplir y
realizar sus actividades sin tener en cuenta una correspondencia pues se experimenta deseo,
¢xito y placer (Montoya, 2014). No obstante, Calderon (2016) recomienda tener particular
cuidado en este vinculo afectivo y emocional, pues si bien puede repercutir positivamente en
el desempefio, también puede ser causal de efectos negativos en la autoestima, considerando a

la motivacidn intrinseca como elemento determinativo. Es asi que se deben tener en cuenta los
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elementos presentes en el colaborador que favorecen al compromiso emocional.

La familia. La familia es fundamental para el desarrollo individual, ya que representa el
primer ambito de interaccion social. Un entorno familiar basado en el afecto mutuo
contribuye a un mayor compromiso entre sus miembros (Habermas, 1991).

- Amor. El afecto es clave en el compromiso afectivo, vinculado al amor verdadero que
defiende valores y respeta la libertad moral. Las emociones son fundamentales para la
reflexion y accion moral, influyendo en todos los procedimientos éticos (Habermas, 1991).

- La pertenencia. Promueve el arraigo y la actividad grupal, siendo esencial para generar
valor y cohesion entre los miembros del grupo (Puig, 1996).

- Lalealtad. Implica un sentimiento de generosidad y gratitud hacia la empresa y la familia,
lo que lleva al personal a ver a la organizacion como una gran familia que comparte
actitudes positivas hacia el trabajo. (Puig, 1996).

- Lafelicidad. Esta aspiracion profunda hacia un objetivo supremo, que no puede alcanzarse
en soledad, se ve obstaculizada por el egoismo y la confrontacion, lo que impide su
manifestacion en altos indices (Chavez, 1998).

- Solidaridad. Adhesion circunstancial a la causa de otros, necesita de la interaccion entre
multiples individuos, siendo mas pura y cercana en las relaciones personales entre dos
personas. (Ramos, 2005).

- Satisfaccion. La satisfaccion laboral es la actitud del trabajador hacia su empleo,

fundamentada en las creencias y valores que desarrolla en el trabajo (Ramos, 2005).

2.1.4. Compromiso continuo en las organizaciones

El compromiso continuo se centra en la disposicion variable del colaborador para
mantener un vinculo formal con la organizacion en la medida que acepta sus metas y valores,
siempre y cuando se perciba beneficios. Como explican Loli y Cuba (2007), es el intercambio

consentido entre la cantidad y calidad de contribuciones del empleado respecto al costo
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percibido por el mismo, por lo que tiende a comprender aspectos mas materiales que
sentimentales. En este sentido, refiere Montoya (2014), este tipo de compromiso se relaciona
mas con elementos extrinsecos del colaborador, pues son beneficios externos respecto al
cumplimiento del trabajo y su intercambio por dinero o reconocimiento.

Yao et al. (2019) definen el compromiso continuo como la intensidad con la que un
trabajador se identifica con su empresa, reflejandose en la aceptacion de sus metas y valores,
el esfuerzo por contribuir a su éxito y el deseo de permanecer en la organizacion. A lo que Tang
et al. (2019) anaden como elemento la voluntad de permanecer en su puesto y dedicarse a la
organizacion en tanto acepte los términos de sus beneficios; es decir, es una relacion de lealtad
hacia personas o instituciones, cuya intensidad depende de la reciprocidad que se percibe en la
relacion (Baez-Santana et al., 2019).

Segun Chiang et al. (2010), es el compromiso de continuidad que permite una relacion
de lealtad en la medida que se movilice la motivacion extrinseca. Nguyen et al. (2020), por su
parte, indica que el compromiso continuo responde a la situacion del estado psicologico del
empleado, pues puede responder a una obligacion, necesidad o deseo situacional, por lo cual
se mantiene el vinculo entre organizacion y empleado, pudiendo afectar a futuro sus
aspiraciones a permanecer en la empresa; al respecto, Montoya (2014) indica que el contexto
social puede propiciar variaciones en las necesidades de las personas laboralmente activas, tales
como el desempleo, pues propicia en las personas un elevado nivel de continuidad en quienes
hayan empleo. En detalle a lo mencionado, se mencionan y definen los elementos que
intervienen.

- Indiferencia. implica un estado emocional en el que no se siente atraccion hacia una
persona, objeto o entidad particular (McShane y Glinow, 2010).
- Conveniencia. relacion y conformidad entre elementos diferentes, y se centra en el

beneficio o utilidad que se obtiene de uno de ellos (McShane y Glinow, 2010).
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- Consecuencias. Serie de acontecimientos con diferentes resultados (McShane y Glinow,
2010).

- Costo econdmico. Intercambio entre valor y costo (McShane y Glinow, 2010).

- Necesidad econdmica. Ausencia de capital monetario para responder a las necesidades
basicas como la salud, hogar y alimenticio (McShane y Glinow, 2010).

- Comodidad. Presencia de cosas necesidad o suntuarios que permiten vivir comodamente
(McShane y Glinow, 2010).

- Beneficio. Ganancia econdmica que se obtiene de un negocio, inversion o actividad
comercial, ya sea generada o recibida. (McShane y Glinow, 2010).

2.1.5. Compromiso normativo en las organizaciones

Responde al sentido de cumplimiento de los colaboradores respecto al compromiso que
este tiene con la empresa y las funciones que le fueron confiadas para el funcionamiento y
subsistencia de la misma. Pues, como indican Chiang et al. (2010), el compromiso normativo
destaca la lealtad moral de los colaboradores hacia su organizacion, incentivada por beneficios
como el apoyo para el perfeccionamiento profesional, lo que genera un sentido de reciprocidad.
Es asi que se presenta una dinamica entre la responsabilidad del empleado como la
responsabilidad de la empresa de forma reciproca en costes y beneficios.

Aldana et al. (2018) indica que la competitividad de una organizacion se refleja a partir
del cumplimiento de metas estratégicas, las cuales tienen lugar a partir del cuidado de la
relacion colaborador-empresa; por lo tanto, se debe propiciar el sentido de obligacion en
cumplimiento de normas planificadas y compromiso de continuidad con la empresa (Montoya,
2014). Robbins y Coulter (2005), en este mismo sentido, indica que las organizaciones deben
orientar sus recursos a promover la participacion, lealtad e identificacion del empleado con la
empresa con la finalidad de propiciar en ellos una orientacion genuina a la misma.

Para que exista compromiso normativo, Chiang et al. (2016) refiere que las
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organizaciones deben identificar los elementos que propician en los empleados el aceptar las

metas de la organizacidn, estar dispuesto a esforzarse por ellas y desear mantenerse como

miembro activo de manera continua. Respecto a lo mencionado previamente, se exploran los

elementos presentes en dicha dinamica.

- Obligacion moral. Se basa en una norma moral que el trabajador ha internalizado, anclada
en la naturaleza moral del ser humano (Chavez, 1998).

- Lo correcto. Este elemento se vincula con la ética, que estudia el comportamiento moral
del individuo en el contexto social (Escobar, 2000).

- Sentimiento de culpabilidad. Movilizaciébn o inmovilizacién en correspondencia a la
responsabilidad percibida respecto a un dano causado (Escobar, 2000).

- El deber. Obligacion de responder moralmente a alguien, cumpliendo deberes basados en
el respeto, la gratitud y otros motivos, tanto en el &mbito moral como en el laboral (Barraza
y Acosta, 2008).

- Reciprocidad. Intercambio acorde a las posibilidades y necesidades del empleado (Barraza
y Acosta, 2008).

2.1.6. Dimensiones del compromiso organizacional

Para comprender la dimensionalidad del compromiso organizacional, se debe
contemplar la variabilidad de elementos que se presentan entre empleado y empresa, tales como
la relacion, creencias, valores, metas, actitud y deseo (Trofimov et al., 2017). Para poder medir
estos elementos, este estudio toma como referencia la Teoria de Meyer et al. (1993), donde
determinan la presencia de tres componentes de influencia en el compromiso organizacionales,
los cuales se distinguen en distintos niveles en el colaborador acorde a su situacion, la situacion
de la empresa y la correspondencia entre costo-beneficios del trabajo, variando en cada

persona.
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- El primero es el compromiso afectivo (CA). Se refiere a la conexiéon emocional y el
compromiso de los empleados con sus organizaciones, expresando el grado de vinculacion
psicoldgica a través de sentimientos como lealtad, afecto, pertenencia y satisfaccion
(Haque et al., 2020).

- Lasegunda, es el compromiso continuo (CC). Deseo del colaborador de permanecer en la
organizacion por su apego emocional o su larga trayectoria laboral, lo que genera
desinterés en buscar otras oportunidades o la falta de alternativas fuera de la empresa
(Haque et al., 2020).

- Latercera es el compromiso normativo (CN). En referencia a los sentimientos que llevan
a los empleados a permanecer en la organizaciéon por un sentido de obligacion y deber
reciproco. El compromiso normativo se basa en la percepcion de que seguir en el trabajo
es una forma "correcta" y "moral" de actuar, lo que refleja una fuerte identificacion con la
organizacion (Haque et al., 2020).

2.1.7. Teorias sobre el compromiso organizacional

2.1.7.1. La teoria del intercambio de Compromiso Organizacional (Porter et al.,
1974). Explicado por Al-Jabari y Ghazzawi (2019), el apego psicoldgico de los empleados a la
organizacion se entiende a través de la actitud, la identificacion y la lealtad. La teoria del
intercambio del compromiso del empleado sostiene que este compromiso se basa en la relacion
afectiva con la organizacion, donde los empleados identifican sus propios objetivos y valores
con los de la empresa, lo que fomenta la lealtad. Este compromiso va méas alla de la
compensacion econdémica, incluyendo también aspectos normativos y psicologicos que
influyen en la decision de permanecer en la organizacion.

2.1.7.2. Teoria del apoyo organizacional. Segiin Onia (2021), La teoria del apoyo
organizacional explica el compromiso de los empleados al sugerir que, para satisfacer sus

necesidades sociales y emocionales, desarrollan creencias sobre el valor que la organizacion
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otorga a sus contribuciones y su bienestar, conocido como apoyo organizacional percibido
(POS). Asi, el comportamiento de los empleados es interpretado como un reflejo de las
intenciones de la organizacion, en lugar de ser visto como accion individual.

2.2. Bases teoricas de satisfaccion laboral

2.2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion hace referencia a un estado emocional placentero que encuentra lugar
en un contexto donde se resuelven las preocupaciones, acontecimientos y se realizan
actividades con entusiasmo; que, llevado al contexto laboral, debe ser un estado propiciado por
el empleador. Locke (1969) en tiempos donde el trabajo operativo era crucial para la
productividad, concibe la satisfaccion laboral como el placer y agrado al observar los logros de
su trabajo, asociando sus emociones a la experiencia laboral. Observandose asi una postura
centrada en el objetivo productivo, como muchas empresas aun mantienen y emplean en sus
estrategias eventualmente.

Muioz (1990) lo comprende como un sentimiento con origen en la gratificacion y
disfrute del trabajo especifico que realiza, el cual estd acompafiado de un adecuado ambiente
laboral, donde sus expectativas se alineen a la recompensa recibida. Lo cual concuerda con
Salvador y Mafianas (2009), indicando que se da cuando se presenta un estado afectivo respecto
al trabajo que se realiza, pudiendo presentar disgusto o gusto en general; por lo que se debe
comprender como un proceso emocional y cognitivo donde se evaltia la experiencia laboral
(Brief, 1998).

Para Villagémez et al. (2003) trata de la actitud hacia el trabajo, pudiéndose presentar
de forma desfavorable o favorable a partir de la satisfaccion percibida y experimentada en el
entorno laboral en la medida que cumple su trabajo. En una postura similar, Palma (2004) lo
define como una actitud del trabajador hacia su trabajo, incluyendo aspectos como el desarrollo

personal, beneficios laborales, relaciones interpersonales y condiciones laborales; explicando
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ademas que esta satisfaccion tiene impacto en el funcionamiento organizacional y la calidad de
vida.

En torno a la organizacion, indican Fritzsche y Parrish (2005), se puede predecir la
situacion de satisfaccion laboral a partir del ajuste persona-ambiente, caracteristicas del trabajo
y disposiciones afectivas; pues como indica Palma (2005), el ambiente es un elemento que
predispone al trabajador, tanto en su experiencia percibida como en sus creencias respecto a la
actividad que realiza. Es asi que, como indican los autores, las empresas no solo deben
preocuparse por el sentir percibido de gratificacion, sino que deben atender elementos propios
de contexto para modificar la satisfaccion.

Asi también, Chiang et al. (2010) indican que la satisfaccion laboral parte de un proceso
analitico que comprende conocer a cada uno de los miembros y promover su involucramiento.
Asi también, Monsalvas (2015), lo comprende como un conjunto de actitudes formadas por el
personal respecto a su situacion laboral, por lo que se debe prestar peculiar atencion a las
actividades organizacionales propuestas a nivel general, por area y por puestos. En este sentido,
es importante que la organizacidn preste recursos importantes para promover la confianza en
los colaboradores para comunicar qué percepcion tienen del entorno y la organizacion.

2.2.2. Causas de la insatisfaccion laboral

En un entorno donde la demanda tiende a fluctuar entre moderada a alta, propio del
contexto laboral y exigencias de puesto, se presenta insatisfaccion en los colaboradores pues
muchas veces la organizacion desatiende intereses por otros. Al respecto, Velde (2021) refiere
que tanto la satisfaccion como insatisfaccion se produce a partir de diversas agrupaciones de
elementos que cambian la postura del trabajador en un determinado momento, por lo que
mantener al trabajador satisfecho y con disfrute tiende a ser complejo.

Para Boada (2019), la satisfaccion tiene influencia de factores exdgenos, donde no

necesariamente el trabajo produce satisfaccion, sino calidad de relaciones interpersonales,
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ambiente de trabajo, politicas organizacionales y la remuneracion. Asi mismo, indica Sdnchez
(2014), la insatisfaccion laboral parte de la evaluacion negativa de la experiencia laboral, las
cuales comprenden el sentimiento de seguridad, funcionamiento de la empresa, calidad de
vinculos entre compatfieros, clima y politicas de la empresa. En este sentido, como explica Arias
(2001), la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son predictores del nivel de
productividad, pues son pilares de convivencia en el clima laboral.

Tsaousis et al. (2007) indica que comprender la satisfaccion laboral es crucial para
entender variables de efectividad organizacional como el ausentismo, la rotacion, el
compromiso y el desempefio; asi como es esencial para el bienestar del individuo, pues afecta
su salud fisica y mental. Postura que concuerda con Chiavenato (2009), quien explica que la
produccion empresarial parte inicialmente de satisfacer a los colaboradores pues ello conlleva
a satisfacer a los usuarios de la organizacion; ya que, ello moviliza al empleado a ser mas
responsable, se optimiza los procesos y aumenta su bienestar. En complemento, Arrabas (2019)
explica dos elementos importantes que propician la satisfaccion laboral.

- Salarios y bienestar social: El mejoramiento de las condiciones de vida econdmicas, pues
estd vinculado al aumento de ingresos, lo que a su vez promueve la productividad y la
satisfaccion laboral.

- Salarios emocionales y bienestar individual: Tras satisfacer las necesidades economicas,
es fundamental enfocarse en el salario emocional, ofreciendo compensaciones que

respondan a las motivaciones individuales para mantener a los empleados en sus puestos.

2.2.3. Satisfaccion intrinseca del personal en las organizaciones

La satisfaccion responde a aspectos internos, desde donde el trabajador percibe,
interpreta y emite un juicio respecto a lo que siente. Al respecto, Cherian et al. (2018) explica
que la satisfaccion intrinseca hace referencia a actitudes hacia el trabajo, pudiendo ser

favorables o positivas, asi como desfavorables y negativas como indicador de insatisfaccion
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laboral. Para Palma (2004), la satisfaccion en el contexto laboral parte de la experimentacion
placentera y sentimentalmente positiva como consecuencia de la experiencia laboral y
evaluacion del trabajo desempefiado.

Santos (2013), indica que la satisfaccion laboral propicia la motivacion laboral, la cual
se representa por estimulos intrinsecos que lo movilizan, en determinado contexto laboral, a
desempefiar acciones de forma ineficiente o eficiente. Por lo tanto, como indica Fisher (2000),
la satisfaccion laboral se desarrolla en correspondencia a las emociones y respuestas afectivas
respecto al entorno de trabajo en general. Asi mismo, explican Brito et al. (2022), este tipo de
satisfaccion se asocia a la manifestacion emocional del empleado, en donde destaca el
compromiso como predictor de la felicidad en el trabajo.

Por su parte, Borrego et al. (2022), indica que la satisfaccion intrinseca se asocia al
acceso a oportunidades de desarrollo, apoyo y recursos permite a los colaboradores ver su
trabajo como significativo, lo que eleva su motivacion intrinseca y aumenta su satisfaccion
laboral. Ademas, Charanja y Mamani (2014) indican que se deben considerar dentro de los
factores intrinsecos el aumento de productividad, efecto duradero en la satisfaccion, carga en
deberes, pues ello es referente de responsabilidad, reconocimiento, logro, autonomia,
crecimiento y posibilidades de avance.

2.2.4. Satisfaccion extrinseca del personal en las organizaciones

La satisfaccion extrinseca hace referencia a elementos externos que propician un estado
de bienestar y conformidad en el trabajador; como indica Weiss (2002), responde al juicio
valorativo negativo o positivo del trabajador respecto a lo que se ofrece en el trabajo. Ademas,
como sostiene Stoner (1996), la esta sensacion se produce a partir de la actitud propiciada por
el equilibrio en sus necesidades y las acciones realizadas en el trabajo. Asi pues, la organizacion
debe comprender como el cliente interno percibe los beneficios ofrecidos por los servicios

prestados, pues aquellos que se encuentren satisfechos se muestran mas colaborativos y
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motivados (Velde, 2021).

Por otro lado, Vermeeren et al. (2014) resalta que una de las consecuencias mas
importantes de la insatisfaccion extrinseca se refleja en el aumento de la intencion de rotacion.
Santos (2013), respecto a la insatisfaccion extrinseca, indica que no debe haber diferencias
entre colegas ni las prestaciones respecto a determinados puestos, pues sitia al colaborador en
una posicion de desventaja frente a los demas y reduce la colaboracion en el equipo de trabajo.
Para prevenir esta situacion Wright y Cropanzano (2000) mencionan que la organizacion debe
encontrar un equilibrio en la comparacién de las expectativas del trabajador y la realidad
ofrecida en el contexto laboral.

En datos revisados en el contexto peruano, se evidencia que por lo menos el 50% de
trabajadores tienden a ser infelices en su entorno laboral, comprometiendo su compromiso y
satisfaccion; ademads, el 45% explica que el entorno laboral propicia dicha infelicidad (Diario
Gestion, 2014). En este sentido, se observan posturas negativas sobre la satisfaccion
experimentada en los trabajadores, pues es ajeno a la percepcion que pueden interpretar las
empresas al momento de las evaluaciones u observaciones de su contexto.

2.2.5. Dimensiones de satisfaccion laboral

Para dimensionar la satisfaccion laboral se debe comprender que esta variable tiene un
caracter multidimensional como unidimensional, donde la primera hace referencia a distintas
condiciones con caracteristicas individuales, mientras que la segunda se centra en la actitud del
trabajador en general (Bravo et al., 2007). Para determinar las dimensiones en este estudio, se
toma la segmentacion determinada por Warr et al. (1979), quienes proponen dos dimensiones
interrelacionadas que componen la satisfaccion laboral:

- Satisfaccion Extrinseca. Se detalla como las condiciones en las que los trabajadores
desarrollan su trabajo y estan ligadas al ambiente laboral. Dentro de estos factores se

encuentran: la remuneracion, las circunstancias del trabajo, la seguridad y confianza en el
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empleo, los preceptos de la organizacion, relacion con los colegas y superiores (Casana,
2015).

- La Satisfaccion Intrinseca: En este caso, estos factores son vinculados principalmente con
el puesto y las funciones que el colaborador realiza, estos pueden ser respecto al trabajo

mismo, responsabilidad, progreso, logro y reconocimiento (Casana, 2015).

2.2.6. Teorias sobre satisfaccion laboral

2.1.6.1. Teoria de ajuste del trabajo de Dawis et al. (1964). La teoria destaca la
importancia de alinear las habilidades de los individuos con los requisitos de su puesto, lo que
mejora el desempefio y la percepcion organizacional. Para ello, es fundamental ofrecer una
remuneracion adecuada. Se fundamenta en cuatro conceptos clave: capacidades, valor del
reforzamiento, satisfaccion personal y congruencia entre la persona y su entorno.

2.1.6.2. Teoria de la discrepancia de Locke (1969). Explicado por Cavalcante (2004),
la teoria de la discrepancia sostiene que la satisfaccion laboral proviene de la congruencia entre
los valores y necesidades individuales y aquellos satisfechos por el trabajo. Locke presenta tres
elementos clave: la satisfaccion con las dimensiones del trabajo (evaluacion afectiva), la
descripcion de las dimensiones (percepciones no afectivas) y la relevancia de las dimensiones
(importancia asignada por el individuo).

2.1.6.3. Teoria Bifactorial de Herzberg (1963). La teoria clasifica los elementos de la
Teoria de Locke en dos factores: higiene y motivacion. Los factores de higiene se refieren a
condiciones externas del entorno laboral, como remuneracion y seguridad, que escapan al
control del individuo. Los factores de motivacion estan relacionados con incentivos en el
proceso personal-organizacional, incluyendo el logro, el reconocimiento y el trabajo en si

mismo.
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III. METODO

3.1.Tipo de investigacion

Este estudio se plantea como tipo basico, pues pretende contribuir con conocimientos
de la recoleccion objetiva de informacion sin modificar las variables (Sanchez y Reyes, 2015);
asi también, en correspondencia, el disefio de estudio fue no experimental, pues no se
manipulard ni habra intrusiéon de variables externas que modifiques intencionalmente el
contexto y comportamiento de las mismas (Herndndez et al., 2014). El nivel de estudio usado
fue descriptivo, correlacional y comparativo, pues comprende la medicion del nivel de las
variables, establecer informacién estadistica que confirme la convergencia entre dos o mas
variables y establece diferencias en base a una caracteristica propia de la muestra (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018). El corte de investigacion fue transversal, pues solo se requiere de
una evaluacion para recolectar los datos objetivos en un momento dado (Consejo Nacional de

Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica [CONCYTEC], 2018).

3.2.Ambito temporal y espacial

Respecto a la temporalidad, la evaluacion se realizé durante las semanas de los meses
agosto y setiembre del 2024. En cuanto al ambito espacial, tuvo lugar en las instalaciones de
una empresa del rubro industrial ubicada en el distrito de Ate en Lima; donde se cit6 por grupos
a areas comunes donde se les repartio los cuestionarios a llenar.

3.3.Variables
3.3.1 Compromiso organizacional

3.3.1.1. Definicion Conceptual. Estado psicoldgico que genera al trabajador la
motivacion y necesidad de permanencia dentro de la organizacion, estableciendo lazos

sentimentales al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas (Myer y Allen,

1991).
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3.3.1.2. Definicion Operacional. La variable, segun indica Quispe (2015), debe ser
evaluada con la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991); donde precisa
que a través de 18 reactivos se puede medir tres tipos de compromiso organizacional: afectivo,
normativo y continuidad.

3.3.2. Satisfaccion laboral

3.3.2.1. Definicion Conceptual. La satisfaccion laboral de una persona se refleja tanto
en las caracteristicas intrinsecas como extrinsecas del trabajo. La satisfaccion laboral total
surge de estas caracteristicas, y la satisfaccion general se refiere a la percepcion global del
trabajo (Warr et al., 1979).

3.3.2.2. Definicion Operacional. Segiin Boluarte (2015), la variable Satisfaccion
Laboral se mide con la Escala de Satisfaccion Laboral creada por Warr et al. (1979), donde se
debe medir las dimensiones de satisfaccion intrinseca y extrinseca a partir de 15 items.

3.4.Poblacion y muestra

En el presente estudio, la poblacion estd conformada por aproximadamente 500
trabajadores en el local de una empresa del sector industrial ubicada en el distrito de Ate, entre
hombres y mujeres, que desempefian funciones administrativas y operativas. El muestreo
implementado fue no probabilistico por conveniencia, debido a que la unidad de muestreo sera
elegida por su accesibilidad y a las limitaciones de acceso al registro de planilla del personal.
En este sentido, se establece que, utilizando el célculo para muestras finitas, la muestra debe
contener por lo menos 218, obteniéndose finalmente una muestra representativa de 219
trabajadores. En cuanto a los criterios de inclusion, se considerd solo a trabajadores que
desempefian labores administrativas y operativas, excluyendo a la gerencia; asi también, en
cuanto a los criterios de exclusion, se considerd apartar los resultados de los cuestionarios

donde los evaluados han llenado de forma inadecuada sus respuestas.



31

Tabla 1

Distribucion de estado civil en la muestra

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado 13 5.9
Soltero 120 54.8
Conviviente 86 393
Total 219

Desv. Estandar .585

Rango 2

3.5.Instrumentos

3.5.1 Escala de Compromiso Organizacional

La escala fue creada por Meyer y Allen (1991), traducida al espafiol por Arciniega y
Gonzélez (2006), posteriormente adaptada al contexto nacional por Quispe (2015) y validada
por Mariluz y Mendez (2022) en trabajadores con funciones operativas y administrativas. El
instrumento cumple el objetivo de conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan
los individuos con su organizacion. Respecto a las dimensiones que evalda, se determinan tres:
el componente normativo (items 2, 7, 8, 10, 11 y 13), componente de continuidad (items 1, 3,
4,5, 16y 17) y componente afectivo (6, 9, 12, 14, 15 y 18); asi también, la escala establece 7
tipos de respuesta en Escala Likert, desde el 1 al 7. Las normas de aplicacion indican que se
puede aplicar de forma colectiva e individual, con un tiempo de demora de 15 minutos como

maximo.

Respecto a la validez y confiabilidad, Mariluz y Mendez (2022) indican que, en el
indice global, se obtuvo valores de ajuste normales (X2 /gl=4.42, GFI=.88, RMSEA=.085 y
SRMR=.066; CFI=.85 y TLI=.83; y, AIC=584.78); respecto a las cargas factoriales

estandarizadas, todos los valores relacionales entre factores e items indican ser 6ptimos (>.3);
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asi también, en la consistencia interna, la confiabilidad presenta cargas estadisticas superiores
a .7, por lo que es un valor aceptable en la variable y sus componentes. Cabe indicar que, para
un mayor ajuste estadistico a la muestra de estudio, se comprobo las bondades estadisticas del

instrumento en validez y confiabilidad; las tablas se presentan en el Anexo D.

3.5.2 Escala de Satisfaccion Laboral (WCW)

El instrumento fue creado por Warr et al. (1979), traducida al espafiol por Pérez y
Fidalgo (1995), adaptada por Boluarte (2014) en Pert y posteriormente validada al contexto
nacional por Gonzales (2022). La escala tiene por objetivo indicar la satisfaccion laboral, para
lo cual registra la reaccidén afectiva, la complacencia salarial y el anecdotario de los
colaboradores. Respecto a las dimensiones que evalaa, se determinan dos: Factores extrinsecos
(items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8) y Factores intrinsecos (items 9, 10, 11, 12, 13, 14 y 15). Las
preguntas presentan 7 tipos de respuesta en escala Likert, que van desde el 1 al 7. Respecto a
la aplicacion, el instrumento se puede aplicar de forma individual o colectiva en un plazo de

10 minutos.

Respecto a la validez y confiabilidad, Gonzales (2022) indica que el instrumento cuenta
con una homogeneidad item-test corregido mayor al esperado (>.3); en cuanto al analisis de
validez de la estructura interna, reporta valores de ajuste adecuados (X?=2071.953; gl=105;
p=0.000; KMO=.877); en referencia a la matriz por carga factorial, se obtuvieron valores
adecuadamente distribuidos en sus respectivos factores mayores a .3; en cuanto al analisis
factorial confirmatorio, se obtienen valores aceptables (X?=274.395; gl.=85, X 2 /gl=3.22;
p=0.000; RMSEA=.08;CFI=.906;TLI=.884); finalmente, en la confiabilidad, tanto la variable
con sus dimensiones obtienen buenos valores (>.8). Cabe indicar que, para un mayor ajuste
estadistico a la muestra de estudio, se comprobo las bondades estadisticas del instrumento en

validez y confiabilidad; las tablas se presentan en el Anexo E.
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3.6.Procedimientos

El estudio parte de la revision de la problematica en el sector industrial, por lo cual se
establece la necesidad de investigar las variables de investigacion. Tomando en cuenta este
contexto donde se deben centrar los esfuerzos organizacionales para promover tanto el
compromiso como la satisfaccion para una mayor produccién en la organizacion, por ello se
determind realizar la evaluacion en una empresa del sector industrial. Dentro de los
procedimientos, se realizo la solicitud de forma interna a las autoridades y responsables del
personal de la organizacidn; siendo estd aprobada. Luego, se organizaron los espacios y fechas
para la evaluacion presencial, permitiendo supervisar el proceso de forma detallada y resolver
dudas requeridas. Seguidamente, se aplicé los instrumentos durante 8 semanas en diferentes
grupos segun la disponibilidad de las 4reas; dicha evaluacion fue supervisada por el
investigador. Tras la recoleccion de datos, se analizaron los resultados con los softwares
estadisticos y se redactaron los apartados finales del informe de investigacion para su

presentacion y posterior publicacion.

3.7.Analisis de datos

La investigacion utiliza dos instrumentos que se miden a partir de datos ordinales en
escala, por lo que se procede a la seleccion de pruebas estadisticas alineadas a ellas. Los datos
recolectados seran analizados utilizando el software estadistico SPSS v.27 y el programa
Jamovi. Las pruebas estadisticas fueron seleccionadas a partir del resultado de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual indica que las variables presentan una tendencia
no paramétrica, por lo que se utilizara la prueba de correlacion de Spearman para dar respuestas
a las hipotesis de estudio; respecto a los datos descriptivos, se establecera la frecuencia y sus

respectivos porcentajes.
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3.8.Consideraciones éticas

Este estudio considerd lineamientos que incluyen salvaguardar la integridad de los
participantes, pues, previo a la evaluacion, los voluntarios firmaron un consentimiento
informado donde se les informa los objetivos y detalles de participacion. Asi mismo, se respeta
el anonimato, pues no se recoge informacion personal o que identifique al trabajador de la
empresa. En aras de la verdad y responsabilidad, en este estudio no se han alterado los datos
recolectados ni se emiten juicios criticos a la organizacion que gentilmente presta los espacios
y el personal para la evaluacion, sino por el contrario, se desarrolla el trabajo con total
objetividad y sustento pertinente. Finalmente, este informe cumple con los lineamientos del

APA en su séptima version.
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IV.  RESULTADOS

Tabla 2

Andlisis de normalidad con la prueba de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl )4
Compromiso organizacional .046 219 .200
Afectivo .058 219 074
Continuidad .067 219 018
Normativo .093 219 .000
Satisfaccion laboral .064 219 .029
Extrinseco .095 219 .000
Intrinseco .091 219 .000

En la Tabla 2 se determina que las variables presentan una tendencia a distribucion no
paramétrica, por lo que se emplea la prueba de coeficiente de correlacion de Spearman para
dar respuesta a las hipotesis de estudio.

Tabla 3

Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral

Compromiso organizacional

Satisfaccion laboral Rho 324
r’ 104
P <.001
-4 .99

Nota. tho=coeficiente de correlacion de Spearman; r’=tamafio de efecto;

p=significancia; IC=intervalos de confianza; 1-f=potencia de la prueba

En la Tabla 3 se observa que existe relacion directa débil y altamente significativa entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral (rho=.324; p<.001) con un tamafio de efecto

mediano sin exceder el margen de error (1-5>.8).



Tabla 4

Niveles de compromiso organizacional
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Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Compromiso Bajo 74 33.8
organizacional Medio 77 35.2
Alto 68 31.1
Afectivo Bajo 81 37
Medio 74 33.8
Alto 64 29.2
Continuidad Bajo 82 37.4
Medio 71 324
Alto 66 30.1
Normativo Bajo 80 36.5
Medio 79 36.1
Alto 60 27.4

En la Tabla 4 se observa la distribucion de niveles para la variable, donde, en

Compromiso organizacional predomina el nivel medio (35.2%); en la dimension Afecto

predomina el nivel bajo (37%); en la dimension Continuidad predomina el nivel bajo (37.4%)

y en la dimension Normativo predomina el nivel bajo (36.5%) en proporcion similar al nivel

medio (36.1%).
Tabla 5

Niveles de satisfaccion laboral

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Satisfaccion laboral ~ Bajo 81 37

Medio 72 32.9

Alto 66 30.1
Extrinseco Bajo 84 38.4

Medio 71 324

Alto 64 29.2
Intrinseco Bajo 82 37.4
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Medio 74 33.8
Alto 63 28.8

En la Tabla 5 se muestra la distribucion de niveles para la variable, donde, en
Satisfaccion laboral predomina el nivel bajo (37%); en la dimension Extrinseco predomina el
nivel bajo (38.4%); y, en la dimension Intrinseco predomina el nivel bajo (37.4%).

Tabla 6

Relacion entre la dimension afectivo y satisfaccion laboral

Afectivo
Satisfaccion laboral Rho 245
r .060
P <.001
1-p 98
Extrinseco Rho 175
r .030
P .010
1-p .83
Intrinseco Rho 273
r’ 074
P <.001
-4 .99

Nota. tho=coeficiente de correlacion de Spearman; r’=tamafio de efecto; p=significancia;
IC=intervalos de confianza; 1-f=potencia de la prueba

En la Tabla 6 se observa la relacion entre la dimension Afectivo con la variable
Satisfaccion laboral, donde se muestra una relacion directa muy débil altamente significativa
(tho=.245; p=<.001) con un tamafio de efecto pequeno. También se muestra que entre la
dimension Afectivo y la dimension Extrinseco existe una relacion directa muy débil
significativa (tho=.175; p=.010) con un tamafio de efecto pequefio. Asi mismo, se muestra que,
entre la dimension Afectivo y la dimension Intrinseco existe una relacion directa débil

altamente significativa (tho=.273; p=<.001) con un tamafio de efecto pequefio. En todos los
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casos, las relaciones se comprueban al rechazar la presencia de un margen de error no esperado
(1-8>.8).
Tabla 7

Relacion entre la dimension continuidad y satisfaccion laboral

Continuidad
Satisfaccion laboral Rho 275
r .075
P <.001
1-p .99
Extrinseco Rho 234
r .054
P <.001
-4 .97
Intrinseco Rho 264
r .069
P <.001
-4 .99

Nota. rho=coeficiente de correlacion de Spearman; r’=tamafio de efecto; p=significancia;
IC=intervalos de confianza; 1-f=potencia de la prueba
En la Tabla 7 se observa la relacion entre la dimension Continuidad con la variable
Satisfaccion laboral, donde se muestra una relacion directa débil altamente significativa
(rho=.275; p=<.001) con un tamafio de efecto pequefio. También se muestra que entre la
dimension Continuidad y la dimension Extrinseco existe una relacion directa muy débil
altamente significativa (rtho=.234; p=<.001) con un tamafo de efecto pequefio. Asi mismo, se
muestra que, entre la dimension Continuidad y la dimension Intrinseco existe una relacion
directa débil altamente significativa (tho=.264; p=<.001) con un tamafio de efecto pequefio. En
todos los casos, las relaciones se comprueban al rechazar la presencia de un margen de error

no esperado (1-4>.8).
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Tabla 8

Relacion entre la dimension normativo y satisfaccion laboral

Normativo
Satisfaccion laboral Rho 227
r .051
P <.001
1-4 .96
Extrinseco Rho 168
r .028
P 013
-4 .80
Intrinseco Rho 243
r .059
P <.001
-4 .97

Nota. rho=coeficiente de correlacion de Spearman; r’=tamafio de efecto; p=significancia;

IC=intervalos de confianza; 1-f=potencia de la prueba

En la Tabla 8 se observa la relacion entre la dimension Normativo con la variable
Satisfaccion laboral, donde se muestra una relacion directa muy débil altamente significativa
(tho=.227; p=<.001) con un tamafio de efecto pequefio. También se muestra que entre la
dimension Normativo y la dimension Extrinseco existe una relacion directa muy débil
significativa (rho=.168; p=.013) con un tamafio de efecto pequefio. Por otro lado, se muestra
que, entre la dimension Normativo y la dimension Intrinseco existe una relacion directa muy
débil altamente significativa (rho=.243; p=<.001) con un tamafio de efecto pequefio. En todos
los casos, las relaciones se comprueban al rechazar la presencia de un margen de error no

esperado (1-45>.8).



Tabla 9

Diferencias en el compromiso organizacional y el estado civil
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Niveles Casado Soltero Conviviente Total H gl p
f % f % f % f %

Bajo 5 385 50 417 19 221 74 338 12468 2 .002

Medio 5 385 42 35 30 349 77 352

Alto 3 231 28 233 37 43 68 31.1

Subtotal 13 100 120 100 86 100 219 100

Nota. H= Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 9 se demuestra que existe diferencias significativas en el compromiso

organizacional respecto al estado civil de los trabajadores (p<.05). Asi mismo, en la

distribucion de niveles respecto al tipo de estado civil, se observa que en el nivel bajo hay

mayor proporcion del tipo soltero (41.7%), en el nivel medio hay mayor concentracion del tipo

casado (38.5%) y, en el nivel alto hay mayor proporcion del tipo conviviente (43%).

Tabla 10

Diferencias en la satisfaccion laboral y el estado civil

Casado Soltero Conviviente Total H gl p
Niveles  f % f % f % f %
Bajo 6 462 42 35 33 384 8l 37 611 2 737
Medio 3 231 44 367 25 291 72 329
Alto 4 308 34 283 28 326 66 30.1
Subtotal 13 100 120 100 86 100 219 100

Nota. H= Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 10 se demuestra que no existe diferencias significativas en la satisfaccion

laboral respecto al estado civil de los trabajadores (p>.05). Asi mismo, en la distribucion de

niveles respecto al tipo de estado civil, se observa que en el nivel bajo hay mayor proporcion

del tipo casado (46.2%), en el nivel medio hay mayor concentracion del tipo soltero (36.7%)

y, en el nivel alto hay mayor proporcién del tipo conviviente (32.6%).
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Este estudio pretende establecer correlacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, hallazgos que son de gran utilidad para las organizaciones y los
responsables de las areas que deben proporcionar estrategias organizacionales que mejoren el
rendimiento de sus trabajadores y su bienestar laboral. Ademas, este estudio contribuye a
comparar, si existe diferencia entre el compromiso organizacion y la satisfaccion laboral segiin
estado civil, donde se presenta como caracteristicas a tomar en cuenta en las acciones que
mejoren el compromiso del trabajador con la organizacion. En sintesis, este estudio responde
a la necesidad de explorar la situacion actual, por lo que, en base a los hallazgos, se da sustento
a los datos que podran ser tomado en cuenta para la mejora en el bienestar de los colaboradores
y la eficiencia de las organizaciones (Cortez y Mercedes, 2017).

Se discute los hallazgos respecto al objetivo general, donde se hallé que el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral presentan una correlacion débil (rho=.324) en los
trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate; lo que indica que se acepta la
hipotesis de trabajo. Al comparar los resultados con estudios previos, se encuentran hallazgos
similares con Chaing et al. (2023), quienes hallaron relacion débil entre variables en 528
colaboradores administrativos de una institucion publica (rho=.402); y, de forma similar,
Vidaurre (2022) hall6 relacion de grado débil en 112 trabajadores administrativos y operativos
de un hospital (rho=.490); entonces, se puede observar que tanto en trabajadores
administrativos como operativos se presentaria relacion similar entre variables, esto pues, como
refiere Norienga et al. (2001), el compromiso varia dependiendo de la inadecuacién en
exigencias fisicas, psicologicas, exposicion de riesgo o a enfermar, propio de muestra con

diferentes perfiles.
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También se halla coincidencia en correlacion, pero difiere en el grado de relacion
moderada con Berenz y Ocana (2024) en una muestra de 96 trabajadores de una empresa del
sector industrial (r=.557); esto podria deberse a que, si bien los autores evaluaron a una pequefia
cantidad de muestra, su perfil es especificamente operativo, por lo que en palabras de
Villagémez et al. (2003) las personas que comparten el mismo contexto a su vez también lo
hacen sus expectativas laborales, por lo que sus actitudes tienen a compartirse de forma

favorable o desfavorable respecto a la empresa, afectando su satisfaccion.

Por otro lado, si bien se concuerda al hallar relacion, se difiere al hallar mayor grado de
correlacion en las investigaciones de Sanchez (2023) en la correlacion de variables en 102
operarios de una empresa pesquera (r=.837) y en Puelles (2022), quien reporta relacion entre
las variables en 55 operarios de una empresa importadora (r=.826); esto pues, porque a pesar
de tener menor muestra, realizaron una evaluacion censal o total y inicamente al perfil operario
en dichas empresas, compartiendo con mayor precision sus caracteristicas especificas; al
respecto, Herndndez et al. (2018) indica que aquellos trabajadores que comparten
caracteristicas e ideas, tienen a compartir la falta de compromiso y adhesion emocional,

afectando su esfuerzo y deber moral, afectando su satisfaccion.

Por otro lado, este estudio difiere con Marquéz et al. (2020), quienes no hallaron
relacion en una muestra de trabajadores administrativos en México (p>.05), esto se puede deber
a que, en contexto socioculturales distintos como son propios de paises extranjeros, pues como
indica la OIT (2001), los trabajadores de cada pais presentan diferentes factores que afectan el
compromiso o la satisfaccion en la medida que se trate otros aspectos como los riesgos

psicosociales y estresores propios de su contexto.

En cuanto al primer objetivo especifico, se determind que en los trabajadores de una

empresa industrial del distrito de Ate predomina el nivel medio de compromiso organizacional
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(35.2%), pero nivel bajo en sus dimensiones afectivo (37%), continuidad (37.4%) y normativo
(36.1%). Respecto a estudios previos, Vidaurre (2022) coincide al determinar niveles
moderados en compromiso organizacional (59.8%) en trabajadores de un hospital; asi también
Amada (2020) y, Marquéz et al. (2020) en México, indican que en trabajadores operarios
predomina el nivel moderado en la variable (71.8% y 88%, respectivamente). En este sentido,
se colige que la variable tiende a mantenerse en proporciones moderadas que permiten la
continuidad en la produccion de las empresas; no obstante, para que esta se mantenga o tienda
a mejorar no debe faltar el aumento de correspondencia entre exigencia y beneficio, a fin de
reducir el descontento y frustracion en los colaboradores (Alvares y Miles, 2005); de lo

contrario, se altera la relacion con el empleado y conlleva a aumentar la intencion de renuncia

(Aldana et al., 2018).

Respecto al segundo objetivo especifico, se determind que en los trabajadores de una
empresa industrial del distrito de Ate predomina el nivel bajo tanto en satisfaccion laboral
(37%) como en sus dimensiones extrinseca (38.4%) e intrinseco (37.4%). En comparacion con
otros estudios, Chaing et al. (2023) coinciden al determinar niveles bajos en satisfaccion laboral
en trabajadores administrativos (100%); por otro lado, Vidaurre (2022) difiere de los hallazgos
al indicar un nivel alto de satisfaccion (55.2%) y se difiere con Amada (2020), quien encontrd
un nivel moderado en trabajadores operarios. Los hallazgos muestran que, a diferencia de otros
estudios, el sector industrial y la carga que acompatfia sus funciones, demuestra un desgaste de
la satisfaccion en los colaboradores, pues como indican Tsaousis et al. (2007), cuando se ve
mermado el bienestar, afecta la salud mental y fisica, compromete el desempefio y

compromiso, pudiendo reducir la efectividad y aumentar la rotacion y ausentismo.

Continuando con los hallazgos inferenciales, en el objetivo especifico tercero se
determin6 que existe correlacion muy débil entre la dimension afectivo y satisfaccion laboral

(tho=.245), asi como una correlacion muy débil con la dimension extrinseco (tho=.175) y una
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correlacion débil con la dimension intrinseco (rho=.273) en los trabajadores de una empresa
industrial del distrito de Ate; comprobando que se acepta la hipotesis de trabajo. En cuanto a
la revision de estudios previos, se determina coincidencias con Amada (2020), quien también
hall6 relacion débil entre satisfaccion laboral con la dimension afectivo en 149 operarios
(r=.379), lo cual indica que los elementos afectivos en muestras cuyo contexto laboral es
similar, su satisfaccion tiende a ser similar; ello en palabras de Calderon (2016), existe comun
descuido en los vinculos afectivos y emocionales en la mayoria de las empresas, ocasionando

efectos negativos variables en sus trabajadores.

Por otro lado, se concuerda al hallar correlaciones, pero se diferencia en el grado de la
misma con Vizcaino (2020), pues en 100 trabajadores de un hospital en Ecuador halld
correlacion moderada entre la dimension afectivo con satisfaccion intrinseca (r=.597) y con la
dimension extrinseca (r=.629); entonces, podria indicarse que la diferencia en el grado de la
correlacion tendria explicacion en cuanto al rubro de las empresas, pues en trabajadores de
hospitales el nivel de exigencia emocional tiende a ser mayor, ocasionando mayor impacto en
la relacion empleado-empleador respecto a su relacion emocional (Montoya, 2014) y

respectivamente su motivacion intrinseca por la experiencia sentimental (Palma, 2004).

Asi también, para el objetivo especifico cuarto, se comprobd una correlacion débil entre
la dimension continuidad y satisfaccion laboral (rho=.275), asi como una correlacion muy débil
con la dimension extrinseco (tho=.234) y una correlacion débil con la dimension intrinseco
(tho=.264) en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate; por lo que se acepta
la hipotesis de trabajo. En la revision de antecedentes se halld similitud con Amada (2020),
pues indica que continuidad se relaciona de forma muy débil con satisfaccion laboral (r=.215)
en trabajadores operarios; al respecto, tomando en cuenta la diversidad de perfiles, Nguyen et

al. (2020) explica que las bajas relaciones, independientemente del sector empresarial, el
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compromiso continuo responde a la situacion del estado psicologico del empleado, pues puede

responder a una obligacion, necesidad o deseo situacional.

Por otro lado, si bien también se concuerda en la correlaciéon entre la dimension
continuidad con dimension intrinseca (r=.551) y con la dimension extrinseca (r=.585) con
Vizcaino (2020) en trabajadores de un hospital en Ecuador, se evidencia distincion en el grado
de relacion moderado; dicha diferencia puede deberse a una mayor precision en la perfilacion
de los trabajares en el rubro hospitalario, pues se caracterizan por la estimulacion de estimulos
intrinsecos provenientes de la empresa en cuanto a ambiente saludable, promocion, entre otros,
ya que dicho contexto favorece en desempefio de sus acciones (Mathieu y Zajac, 1990); a
diferencias del operativo del sector industrial, donde se priorizan beneficios asociados a

intercambio por dinero y reconocimiento (Montoya, 2014).

En cuanto al quinto objetivo especifico, se halldé una correlacion muy débil entre la
dimensioén normativo y satisfaccion laboral (tho=.227), asi como una correlacion muy débil
con la dimension extrinseco (rho=.168) y una correlacion muy débil con la dimension
intrinseco (rho=.243) en los trabajadores de una empresa industrial del distrito de Ate; lo que
indica que se acepta la hipotesis de trabajo. En comparacion con otros estudios, se presentan
coincidencia de tendencia de relacion en grado débil con el estudio de Amada (2020), pues
reporta correlacion deébil entre la dimensién normativo con satisfaccion laboral en 149
operarios (r=.464), esto podria explicar que en trabajadores del rubro de manufactura con
distintos perfiles en sedes en Lima y Callao, las condiciones labores se dan de forma similar en
cuando a la adopcién del compromiso normativo como la aceptacion de los valores
organizacionales en la medida que se exista congruencia entre el rendimiento exigido y el

alcance de logros para favorecer la satisfaccion (Omar y Florencia, 2008).
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Por otro lado, otro estudio con hallazgos semejante con diferencia en el grado de
correlacion obtenido, Vizcaino (2020) en trabajadores de un hospital en Ecuador, hall6 relacion
moderada entre la dimension normativo con satisfaccion intrinseca (r=.574) y con la dimension
extrinseca (r=.585); se parte del diferencial del contexto extranjero y las politicas empresariales
propias del rubro de cada contexto, asi como el rubro, pues en hospitales se implementan
politicas distintas a empresas de manufactura; al respecto Charanja y Mamani (2014) sostienen
que cuando hay mayor cuidado en la calidad de atencion al publico y en temas de salud, se
cuida de la movilizacion de factores intrinsecos, crecimiento y autonomia para propiciar la
satisfaccion; pero por otro lado, en labores del rubro manufacturero, Betanzos y Paz (2007)
explican que las empresas toman acciones de mayor cuidado en la productividad y reduccion

de ausentismo.

En cuanto a los inferenciales comparativos, para el objetivo sexto, se comprob6 que
existe diferencias significativas en el compromiso organizacional respecto al estado civil de los
trabajadores (p<.05) de una empresa industrial del distrito de Ate, por lo tanto, se acepta la
hipotesis de trabajo. No se ha explorado antecedentes previos de comparacion; no obstante, se
explicaria que la existencia de diferencias se debe a la evaluacion del colaborador respecto a
los beneficios financieros, psicologicos y fisicos percibidos y en correspondencia a la solucion
positiva de sus particulares preocupaciones (Chiang et al., 2010), pues se debe comprender
dentro de la intencion de permanencia la aceptacion de la empresa de los beneficios pretendidos
del colaborador (Tang, et al., 2019), asi como que propongan estabilidad y resuelva necesidades
psicologicas (Betanzos y Paz, 2007); en este sentido, las empresas deben preocuparse por
generar en sus trabajadores comodidad e intencién de permanencia alineando sus sistemas y

procesos a los valores compartidos (Ake, 2019).

Asi mismo, para el objetivo séptimo, no se evidencia diferencias significativas en la

satisfaccion laboral respecto al estado civil de los trabajadores (p>.05). de una empresa
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industrial del distrito de Ate, por lo que se acepta la hipotesis de trabajo. No se presentan
antecedentes previos para su respectiva comparacion; sin embargo, los hallazgos sugieren que
la satisfaccion laboral puede variar en cada trabajador de forma distinta respecto a diferentes
eventualidades sociales, familiares y personales; esto pues porque el contexto social puede
propiciar variaciones en las necesidades de las personas laboralmente activas, tales como el
desempleo, pues propicia en las personas un elevado nivel de continuidad en quienes hayan
empleo, descartando elementos sociodemograficos que se prioricen sobre dichas necesidades
(Montoya, 2014); en este sentido, se deben explorar otros factores que propician diferencias en
la satisfaccion laboral, ya que tener influencia exdgena, es mas susceptible al ambiente de

trabajo, politicas organizacionales y la remuneracion.

En sintesis, la realidad del problema entre las variables de investigacion sienta
precedentes en los efectos que tienen en la conducta y actitud del empleado (Rodas, 2013), por
lo que debe ser de especial observacion en las organizaciones la experiencia ofrecida respecto
al sentimiento de seguridad, funcionamiento de la empresa, calidad de vinculos entre
compafieros, clima y politicas de la empresa. Habiéndose comprobado la probabilidad de
relacion entre las variables de estudio, las empresas tienen el deber de implementar procesos
analiticos que permitan conocer las necesidades de sus trabajadores y asi mejorar su

involucramiento y productividad.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Existe una relacion débil entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral
(rho=.324), lo que implica que existe una baja probabilidad de que la modificacion en el

compromiso organizacional a su vez genere cambios en la satisfaccion laboral y viceversa.

6.2.En el Compromiso organizacional predomina el nivel moderado (35.2%), mientras que,
en las dimensiones afecto (37%), continuidad (37.4%) y normativo predomina el nivel

bajo (36.5%).

6.3.En la Satisfaccion organizacional predomina el nivel bajo (37%), al igual que en sus

dimensiones intrinseca (37.4%) y extrinseca (38.4%).

6.4.Existe una relacion muy débil entre compromiso afectivo y la satisfaccion laboral
(tho=.245), lo que implica una baja probabilidad que la modificacion en el compromiso

afectivo a su vez genere cambios en la satisfaccion laboral y viceversa.

6.5.Existe una relacion débil entre compromiso de continuidad y satisfaccion laboral
(tho=.275), lo que significa que es baja la probabilidad, que la modificacion en el

compromiso de continuidad su vez genere cambios en la satisfaccion laboral y viceversa.

6.6.Existe una relacion muy débil entre compromiso normativo y la satisfaccion laboral
(rtho=.227), lo que indica que hay baja probabilidad que la modificacion en el compromiso

normativo a su vez genere cambios en la satisfaccion laboral y viceversa.

6.7.El compromiso organizacional se presenta diferente segun el estado civil de los

colaboradores (p<.05).

6.8.La satisfaccion laboral no se presenta diferente segtn el estado civil de los colaboradores

(p>.05).
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VII. RECOMENDACIONES

7.1.Realizar mas investigaciones que permitan comprender la relacion de las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en muestras con mayor amplitud en
perfiles especificos para comprender mejor la razon del problema.

7.2 .Redisefiar las estrategias implementadas por los lideres y en las organizaciones para
promover vinculos con el colaborador, asi como reducir las diferencias entre el costo y
beneficios percibidos para mantener al trabajador motivado; ello aumentara los niveles de
compromiso organizacional.

7.3.Redisefiar las estrategias implementadas en la organizacion referente a los beneficios
emocionales ofrecidos al trabajador para propiciar una evaluacién positiva de las
actividades desarrolladas en el turno de trabajo y reducir el ausentismo o intencion de
renuncia; ello aumentara los niveles de satisfaccion laboral.

7.4.Realizar investigaciones donde se relacione la dimensiéon compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo del compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, cada una con otras variables psicologicas del &mbito organizacional
como estrés, burnout o clima laboral a fin de explicar mejor el problema.

7.5.Desarrollar estrategias dirigidas a las necesidades particulares de los colaboradores acorde
a su situacion civil, promoviendo asi una mayor contribucion y distribucion de actividades
que aumente la percepcion de los beneficios obtenidos y resolviendo sus particulares
preocupaciones.

7.6.Realizar investigaciones comparativas sobre la satisfaccion laboral considerando variables
exogenas relacionadas a la calidad de relaciones laborales, relaciones interpersonales,
ambiente laboral, politicas organizacionales y salario, a fin de diferencias las

caracteristicas que intervienen en el problema de estudio.
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Titulo: COMPROMISO Y SATISFACCION EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL DISTRITO DE ATE, LIMA — 2024

Problema Objetivos Hipotesis Variables Diseiio Poblacion | Instrument
os

Pregunta General Objetivo General: Hipaotesis General Variables de | Tipo de La Escala de
(Cudl es la relacion entre | Establecer la relacion entre | Existe relacion directa estudio investigacio | poblacion Compromis
el compromiso el compromiso significativa entre el n: Basica esta 0
organizacional y la organizacional y la compromiso - conformada | Organizacio
satisfaccion laboral en los | satisfaccion laboral en los | organizacional y la Compromiso | Disefiono | por nal de por
trabajadores de una trabajadores de una satisfaccion laboral en los | organizacion | experimenta | aproximada | Meyery
empresa industrial del empresa industrial del trabajadores de una al 1, mente 500 | Allen
distrito de Ate, Lima? distrito de Ate, Lima. empresa industrial del - descriptiva, | trabajadores | (1991)
Preguntas Especificas Objetivos Especificos distrito de Ate, Lima. Satisfaccion | correlaciona | , entre
Preguntas especificas Hipatesis Especificas laboral ly administrati | Escala de
(Qué nivel predomina en 1. Determinar el nivel comparativa | vos'y Satisfaccion
el compromiso que predomina en el | 1. Existe relacion | Variable operativos | Laboral
organizacional en los compromiso directa significativa entre | sociodemogr de ambos (WCW) de
trabajadores de una organizacional en los | la dimension afectivo y la | afica SeX0s. Warr et al.
empresa industrial del trabajadores de una | satisfaccion laboral en los | - Estado civil (1979)
distrito de Ate, Lima? empresa industrial  del | trabajadores de una Muestra
(Qué nivel predomina en | distrito de Ate, Lima. empresa industrial  del 219
la satisfaccion laboral en 2. Determinar el nivel | distrito de Ate, Lima. trabajadores
los trabajadores de una que predomina en la|2. Existe relacion

satisfaccion laboral en los

directa significativa entre
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empresa industrial del
distrito de Ate, Lima?
(Cual es la relacion entre
la dimension afectivo y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
empresa industrial del
distrito de Ate, Lima?
(Cual es la relacion entre
la dimension compromiso
continuo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa industrial
del distrito de Ate, Lima?
(Cuadl es la relacion entre
la dimensién compromiso
normativo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa industrial
del distrito de Ate, Lima?
(Existe diferencias en el
compromiso
organizacional segun el
estado civil en los
trabajadores de una
empresa industrial del
distrito de Ate, Lima?
(Existe diferencias en la
satisfaccion laboral segin
el estado civil en los

trabajadores de una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima.

3. Establecer la
relacion entre la dimension
afectivo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa industrial
del distrito de Ate, Lima.
4. Establecer la
relacion entre la dimension
compromiso continuo y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima

5. Establecer la
relacion entre la dimension
compromiso normativoy la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima

6. Comparar en el
compromiso
organizacional segin el
estado civil en los
trabajadores  de  una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima.

la dimensién compromiso
continuo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa industrial
del distrito de Ate, Lima.

3. Existe relacion
directa significativa entre
la dimensiéon compromiso
normativo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa industrial
del distrito de Ate, Lima.

4. Existe diferencias
significativas en el
compromiso

organizacional segun el
estado civil en los
trabajadores de una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima.

5. Existe diferencias
significativas en la
satisfaccion laboral seglin
el estado civil en los
trabajadores ~ de  una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima.
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trabajadores de
empresa  industrial
distrito de Ate, Lima?

una
del

7. Comparar la
satisfaccion laboral seglin
el estado civil en los
trabajadores de una
empresa industrial  del
distrito de Ate, Lima.
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Anexo B. Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable Dimension indicador items Escala de medicion
Compromiso Compromiso se refiere al apego emocional,a | 6,9, 12,14, 15y 18 Ordinal; escala Likert con
Organizacional afectivo la identificacién que desarrolla 7 opciones.

el trabajador o involucramiento
de éste con la organizacion

Compromiso de
continuidad

necesidad del trabajador de
mantenerse en el puesto de
trabajo, esta relacionado con la
evaluacion que éste hace de los
costos asociados al hecho de
abandonarlo.

1,-3,-4,-5, 16y 17

Compromiso
normativo

relacion desarrollada entre el
trabajador y la empresa basada
en la lealtad y la obligacion.

2,7,8,10, 11y-13

Satisfaccion Laboral

Extrinseco

asociados a la organizacion,
tales como el cronograma, la
remuneracion, el esfuerzo fisico
del empleado, entre otros

1,2,3,4,5,6,7y 8

Intrinseco

el agradecimiento en utilidades,
asumir cargos, ofrecimientos,
entre otros relacionados al
desempefio, subescala que
contiene siete elementos

9,10, 11,12,13,14y 15

Ordinal; escala Likert con
7 opciones.




Anexo C. Cuestionarios

Cuestionario de compromiso organizacional

Instrucciones: A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan los

sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la
que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion
que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su numero de
eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No
existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:
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AFIRMACIONES PUNTAJE

Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
De Acuerdo (DA) 6
Levemente de Acuerdo (LA) 5
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4
(NA/ND)

Levemente en Desacuerdo (LD) 3
En Desacuerdo (ED) 2
Totalmente en Desacuerdo (ED) 1

TED | ED | LD | NA | LA | DA | TDA
ND

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en
esta organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta
organizacion fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado personal para

4

mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora,
incluso si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara
dejar esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion,
yo podria considerar trabajar en otro lugar.
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12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi
trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un

sentido de obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.




Escala de Satisfaccion General
Warr, Cook y Wall (1979)

Adaptado a Pert Boluarte (2014)

Instrucciones: A continuacion, usted va a encontrar una serie de afirmaciones acerca de su
trabajo, sefiale la opcion de respuesta que mas represente su grado de satisfaccion. Para
ayudarle a elegir mejor la opcidon mas acorde a sus sensaciones le mostraremos en detalle el

significado de cada ntimero de la escala:

(1) Muy insatisfecho (2) Insatisfecho (3) Moderadamente insatisfecho (4) Ni
satisfecho ni insatisfecho (5) Moderadamente satisfecho (6) Satisfecho (7) Muy

satisfecho

Items

1.- Las condiciones fisicas de su trabajo.

2.- La libertad para elegir su propio método de trabajo.

3.- Sus compafieros de trabajo.

4.- El reconocimiento que obtiene por el trabajo bien
hecho

5.- Su superior inmediato.

6.- La responsabilidad que usted tiene asignada.

7.- Su remuneracion.

8.- La posibilidad de utilizar sus habilidades.

9.- Relacion entre direccion y docentes en la institucion
educativa.

10.- Sus posibilidades de promocion.

11.- El modo en que la institucion educativa esta
gestionada

12.- La atencion que se presta a las sugerencias que usted
hace.

13.- El horario de trabajo

14.- La variedad de tareas que realiza en el trabajo.

15.- Su estabilidad en el empleo.
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Anexo D. Validez, confiabilidad y baremo para la Escala de Compromiso

Organizacional
Tabla 11
Analisis factorial de la ECO
X? p gl KMO
Escala de Compromiso 1264.768 .001 153 782

Organizacional

Nota. X*=chi cuadrado; gl=grado de libertad; p=significancia; KMO=Kaiser-Meyer-Olkin

En la Tabla 11 se establece el anélisis factorial con la prueba especificidad de Bartlett,
donde se aplico el método de extraccion de maxima verosimilitud con rotaciéon Promax. La
estructura es aceptable (KMO=.782) y se indica indices altamente significativos (p<.001).
Tabla 12

Analisis factorial por carga factorial exploratorio de la ECO

Factor
18 items
A C N Unicidad

6 464 326
9 462 .691
12 .063 521
14 363 282
15 487 471
18 .691 522
1 200 383
3 619 504
4 .804 .609
5 167 579

16 296 556
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Factor
18 items
A C N Unicidad

17 198 .606
2 167 307
7 399 443
8 .602 564
10 677 .661
11 252 350
13 112 382

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo

Enla Tabla 12 se realiza el analisis factorial exploratorio, donde se confirma el supuesto
teorico de 3 factores bajo el método de méaxima verosimilitud con rotaciéon Promax; bajo el
cual se indica que la mayoria de reactivo alcanza estadisticos aceptables (>.3); sin embargo, se
halla deficiencias estadisticas en los items 12, 1, 16, 17, 2,11 y 13, pero no se halla deficiencias
en su respectiva unicidad.
Tabla 13

Prueba para Medidas de Ajuste y un Ajuste Exacto de la ECO

Medidas de Ajuste Ajuste Exacto
I1C90%
IC 90% del del
e
CFI TLI RMSEA RMSEA > gl P
RMSEA
Inferior
Superior
504 425 141 131 151 707 132 <.001

Nota. X?=chi cuadrado; gl=grado de libertad; p=significancia
En la Tabla 13, respecto al andlisis factorial confirmatorio, se muestra valores de ajuste

aceptable, al igual que los indices de medidas de ajuste exacto (p<.001).



Tabla 14

Carga factorial por carga factorial de la ECO

Factor Indicador  Estimador EE Z p

A 6 .5098 .0982 5.192 <.001
9 1.2469 A119 11.142 <.001
12 5154 1361 3.787 <.001
14 .7099 1164 6.098 <.001
15 941 1201 7.833 <.001
18 9882 .1069 9.245 <.001

C 1 .5839 .0968 6.03 <.001
3 .6084 1269 4.795 <.001
4 .5835 1365 4.275 <.001
5 5918 .1448 4.088 <.001
16 1.0232 .0902 11.341 <.001
17 1.1409 .1039 10.977 <.001

N 2 3246 1254 2.589 0.01
7 .6525 1232 5.295 <.001
8 9555 1246 7.669 <.001
10 9921 1398 7.097 <.001
11 4334 .1296 3.344 <.001
13 .0814 .1449 561 574

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo
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En la Tabla 14, se observa el analisis factorial confirmatorio por carga factorial, donde

se indica que todos los reactivos por factor cumplen indices adecuados (p>.05), a excepcion

del item 13.

Tabla 15

Carga factorial por covariancia factorial de la ECO

Estimador

EE

1
708

.0704

10.06

<.001
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Estimador EE Z p
N 1.039 .0645 16.11 <.001
C C 1
N 42 1182 3.55 <.001
N N 1

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo

En la Tabla 15, se realiza el analisis factorial confirmatorio por covarianza factorial,
indicando que existe carga factorial altamente significativa (p<.001).
Tabla 16

Correlacion entre factores de la ECO

A C N
A 1.000 .286 619
C - 1.000 263
N - - 1.000

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo

En la Tabla 16, en cuanto a la relacion entre factores, se halla indices aceptables entre en
facto Afectivo y Normativo (>.3), pero respecto a las demas relaciones no se halla la carga
estadistica esperada.
Tabla 17

Correlacion entre factor-test de la ECO

Compromiso Organizacional

Rho de Spearman P
A 819 <.001
C .687 <.001
N 772 <.001

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo
En la Tabla 17, en la correlacion Factor-Test se presentan cargas estadisticas aceptables

(>.6) con una significancia aceptable (p<.001).
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Tabla 18

Correlacion item-total de la ECO

. rho de
Item p
Spearman
1 496 .000
2 333 .000
3 352 .000
4 401 .000
5 405 .000
6 475 .000
7 594 .000
8 577 .000
9 .654 .000
10 329 .000
11 249 .000
12 283 .000
13 302 .000
14 519 .000
15 582 .000
16 566 .000
17 651 .000
18 .638 .000

En la Tabla 18 se observa la correlacion item-test, donde se determina que existen

cargas estadisticas aceptables (p>.3), excepto en los items 11 y 12.
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Tabla 19

Confiabilidad de la Escala de ECO

Alfa de Elementos si se
Alfa de
Elementos Cronbach si se  elimina item 2,11y
Cronbach

elimina 13

Compromiso 18 780 15
.765

Organizacional
A .681 6 .681 6
C 723 6 723 6
N 331 6 561 3

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo

En la Tabla 19, la confiabilidad del instrumento indica adecuados indices aceptables asi
como en los factores Afectivo y Continuidad (>.7); sin embargo, en el factores Normativo se
encuentra confiabilidad inexistente (.331), por lo que, tomando en cuenta los andlisis de validez
donde indica deficiencias en los items 2,11 y 13, se establece nuevamente un segundo analisis
de confiabilidad extrayendo dichos items, obteniendo asi que el factor Normativo alcanza una
confiabilidad pobre (>.5) (George y Mallery, 2019).
Tabla 20

Baremo de la Escala de ECO

Nivel Variable A C N
Bajo 18-78 6-25 6-27 6-24
Medio 79-90 26-30 28-33 25-29
Alto 91 amas 31 amas 34 a mas 30 a mas

Nota. A=Afectivo; C=Continuidad; N=Normativo
En la Tabla 20 se establece el baremo ajustado a los puntajes sefialados por las

personas evaluadas en el estudio.
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Anexo E. Validez, confiabilidad y baremo para la Escala de Satisfaccion Laboral

Tabla 21

Andalisis factorial de la ESL

X? p gl KMO
Escala de Satisfaccion 1264.768 .001 153 782
Laboral

Nota. X?=chi cuadrado; gl=grado de libertad; p=significancia; KMO=Kaiser-Meyer-Olkin

En la Tabla 21 se establece el analisis factorial con la prueba especificidad de Bartlett,
donde se aplicé el método componentes principales con rotaciéon Promax. La estructura es
aceptable (KMO=.879) y se indica indices altamente significativos (p<.001).
Tabla 22

Analisis factorial por carga factorial exploratorio de la ESL

Factor ..
15 items Unicidad
E I
1 .694 483
2 .709 .506
3 712 562
4 474 .546
5 708 517
6 11 S11
7 409 501
8 11 518
9 .667 446
10 .846 735
11 798 .637
12 .699 .560
13 485 265
14 .530 541
15 397 298

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; [=Satisfaccion Intrinseca
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Enla Tabla 22 se realiza el analisis factorial exploratorio, donde se confirma el supuesto
tedrico de 2 factores bajo el método de maxima verosimilitud con rotacion Promax;
confirmandose ademas que todos los reactivos indican cargas estadisticas aceptables (>.3).
Tabla 23

Prueba para Medidas de Ajuste y un Ajuste Exacto de la ESL

Medidas de Ajuste Ajuste Exacto
I1C90%
IC 90% del
del
CFI TLI RMSEA RMSEA 1 gl p
RMSEA
Inferior
Superior
.800 .764 117 .104 130 335 89 <.001

Nota. X?>=chi cuadrado; gl=grado de libertad; p=significancia

En la Tabla 23, respecto al andlisis factorial confirmatorio, se muestra valores de ajuste
aceptable, al igual que los indices de medidas de ajuste exacto (p<.001).
Tabla 24

Carga factorial por carga factorial de la ESL

Factor Indicador  Estimador EE V4 P
E 1 0.633 0.0653 9.7 <.001
2 0.616 0.0651 9.46 <.001
3 0.502 0.063 7.96 <.001
4 0.811 0.0825 9.83 <.001
5 0.787 0.071 11.09 <.001
6 0.572 0.0559 10.22 <.001
7 0.819 0.0936 8.75 <.001
8 0.669 0.0624 10.72 <.001
I 9 0.706 0.0747 9.45 <.001
10 0.946 0.0886 10.67 <.001
11 0.842 0.0724 11.64 <.001

12 0.94 0.077 12.21 <.001
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Factor Indicador  Estimador EE Z p
13 0.656 0.0891 7.36 <.001
14 0.701 0.0701 10 <.001
15 0.613 0.0861 7.12 <.001

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; I=Satisfaccion Intrinseca

En la Tabla 24, se observa el andlisis factorial confirmatorio por carga factorial, donde
se indica que todos los reactivos por factor cumplen indices adecuados (p>.05), a excepcion
del item 13.

Tabla 25

Carga factorial por covariancia factorial de la ESL

Estimador EE Z p
E E 1
I .894 0.0313 28.5 <.001
I I 1

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; I=Satisfaccion Intrinseca
En la Tabla 25, se realiza el anélisis factorial confirmatorio por covarianza factorial,
indicando que existe carga factorial altamente significativa (p<.001).

Tabla 26

Correlacion entre factores de la ESL

E I
E 1.000 135
I - 1.000

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; I=Satisfaccion Intrinseca

En la Tabla 26, en cuanto a la relacion entre factores, indicando valores aceptables (>.7).
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Tabla 27

Correlacion entre factor-test de la ESL

Satisfaccion Laboral

Rho de Spearman p
E .929 <.001
I 928 <.001

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; I=Satisfaccion Intrinseca

En la Tabla 27, en la correlacion Factor-Test se presentan cargas estadisticas altas (>.9)
con una significancia aceptable (p<.001).
Tabla 28

Correlacion item-total o indice de homogeneidad de la ESL

frem rho de »
Spearman
1 573 <.001
2 570 <.001
3 474 <.001
4 657 <.001
5 .647 <.001
6 554 <.001
7 .642 <.001
8 628 <.001
9 626 <.001
10 676 <.001
11 .668 <.001
12 739 <.001
13 521 <.001
14 619 <.001

15 568 <.001
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En la Tabla 28 se observa la correlacion item-test, donde se determina que existen

cargas estadisticas aceptables en todos los reactivos (p>.3).

Tabla 29

Confiabilidad de la Escala de ESL

Alfa de Cronbach Elementos
Satisfaccion Laboral .895 15
E 828 8
I 818 7

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; [=Satisfaccion Intrinseca

En la Tabla 29, la confiabilidad del instrumento indica adecuados indices aceptables,

asi como en los factores Satisfaccion Extrinseca y Satisfaccion Intrinseca (>.8) (George &

Mallery, 2019).
Tabla 30

Baremo de la Escala de ESL

Nivel Variable E I
Bajo 15-76 8-42 7-42
Medio 77-85 43-46 43-46
Alto 86 a mas 47 a mas 47 a mas

Nota. E=Satisfaccion Extrinseca; I=Satisfaccion Intrinseca

En la Tabla 30 se establece el baremo ajustado a los puntajes sefialados por las

personas evaluadas en el estudio.



