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Resumen

La investigacion, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, correspondi6 a un estudio
descriptivo correlacional orientado a examinar la vinculacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada del sector industrial
alimentario de Lima Metropolitana durante el ano 2024. Se aplicaron dos instrumentos
validados: la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (1999) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991), a una muestra de 150 colaboradores. Los analisis
estadisticos, efectuados mediante el programa SPSS version 25, evidenciaron que ambos
instrumentos poseen adecuados indices de consistencia interna (o > .70) y validez de
constructo, con correlaciones item-escala de magnitud moderada a elevada (p < .001), lo que
garantiza su fiabilidad en contextos empresariales similares. Los resultados revelaron
predominio de niveles medios y altos de satisfaccion laboral, reflejando percepciones
favorables respecto a las condiciones de trabajo, la interaccion interpersonal y el
reconocimiento institucional; no obstante, se detectaron areas criticas vinculadas al desarrollo
personal y la gestion administrativa. En cuanto al compromiso organizacional, sobresalieron
las dimensiones normativa y afectiva, evidenciando que los trabajadores se sienten ligados a la
organizacion tanto por conviccion emocional como por sentido de deber. Finalmente, el
andlisis correlacional mostré una asociacion positiva y significativa entre ambas variables,
confirmando que la satisfaccion laboral constituye un predictor relevante del compromiso
organizacional. Se infiere que potenciar las estrategias de bienestar y reconocimiento puede
incrementar la lealtad, implicacion y estabilidad del capital humano dentro del ambito
empresarial.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, trabajadores, rubro

industrial alimentaria, distrito de Lima Metropolitana.



Abstract

The research, with a quantitative approach and non-experimental design, corresponded to a
descriptive correlational study aimed at examining the link between job satisfaction and
organizational commitment in workers of a private company in the food industrial sector of
Metropolitan Lima during the year 2024. Two validated instruments were applied: the Palma
Job Satisfaction Scale (1999) and the Meyer and Allen Organizational Commitment
Questionnaire (1991), to a sample of 150 collaborators. Statistical analyses, carried out using
SPSS version 25, showed that both instruments have adequate internal consistency indices (o
> .70) and construct validity, with item-scale correlations of moderate to high magnitude (p <
.001), which guarantees their reliability in similar business contexts. The results revealed a
predominance of medium and high levels of job satisfaction, reflecting favorable perceptions
regarding working conditions, interpersonal interaction and institutional recognition; However,
critical areas linked to personal development and administrative management were identified.
Regarding organizational commitment, the normative and affective dimensions stood out,
demonstrating that employees feel connected to the organization both through emotional
conviction and a sense of duty. Finally, the correlational analysis showed a positive and
significant association between both variables, confirming that job satisfaction is a relevant
predictor of organizational commitment. It is inferred that strengthening well-being and
recognition strategies can increase the loyalty, involvement, and stability of human capital
within the business environment.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, employees, food industry,

metropolitan Lima district.



I. INTRODUCCION

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional representan pilares medulares
en la arquitectura estratégica de la gestion del capital humano, particularmente en el sector
industrial alimentario, donde la conjuncidon entre bienestar subjetivo y lealtad institucional
incide de manera determinante en la productividad y la sostenibilidad organizacional. En una
empresa privada localizada en el distrito de Lima Metropolitana, se han identificado indicios
de una posible disonancia psico organizacional entre los niveles de satisfaccion de los
trabajadores y su grado de adherencia afectiva y normativa hacia la institucion, fenomeno que
podria repercutir en la eficiencia operativa, la retencion del talento y la sinergia corporativa.

La presente investigacion procura elucidar la correlacion intrinseca entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, con el proposito de desentrafiar los factores criticos
subyacentes que configuran estos constructos y, a partir de ello, proponer lineamientos
estratégicos que propicien un entorno laboral mas armonico, participativo y resiliente. Este
estudio no solo se erige como un aporte empirico a la gestion moderna del talento humano en
el sector industrial alimentario, sino que también contribuye al fortalecimiento de la motivacion
intrinseca, la productividad sostenida y la permanencia organizacional en el contexto
socioecondmico limefio contemporaneo.

El manuscrito se estructura en acdpites secuenciales que responden a una ldégica
epistemologica progresiva. En el primer acapite, denominado Introduccion, se expone la
problemética central, los antecedentes cientificos, los objetivos generales y especificos, la
justificacion tedrica y las hipdtesis de investigacion. El segundo acapite, Marco Teorico,
desarrolla las definiciones conceptuales, postulados doctrinarios y principios epistemoldgicos
de las variables analizadas. El tercer acépite, Método, detalla la naturaleza investigativa, el
ambito espacio-temporal, la poblacion y muestra, las variables y su operacionalizacion, los

instrumentos psicométricos y las técnicas estadisticas utilizadas. En el cuarto acdpite,



Resultados, se presentan los hallazgos descriptivos e inferenciales a través de tablas y figuras.
En el quinto acapite, Discusion, se contrastan los resultados empiricos con los aportes de la
literatura previa. Finalmente, los acapites sexto y séptimo consignan las Conclusiones y
Recomendaciones, mientras que los acépites octavo y noveno agrupan las Referencias
bibliograficas y los Anexos, donde se incluyen los instrumentos y documentos
complementarios empleados en la investigacion.

En suma, esta indagacion busca consolidar el entendimiento de como la satisfaccion
laboral, entendida como la evaluacion afectiva del individuo respecto a su rol ocupacional
(Locke, 1976), influye en el compromiso organizacional, concebido como la fuerza psicoldgica
que vincula al trabajador con su institucion (Meyer & Allen, 1991). Asi, el estudio contribuye
a fortalecer las practicas de gestion estratégica del talento humano, alineadas con los postulados
contemporaneos de Robbins y Judge (2020) y Chiavenato (2017), quienes destacan que la
sinergia entre motivacion, satisfaccion y compromiso constituye la base de la excelencia
organizacional y de la sostenibilidad productiva.

1.1. Descripcion y formulacion del problema

La satisfaccion laboral constituye un constructo de naturaleza multidimensional que
alude al grado en que los trabajadores perciben que sus expectativas, aspiraciones y
necesidades se ven colmadas dentro del entorno organizacional. Este fenomeno engloba
dimensiones como el reconocimiento simbolico, las condiciones ergondémicas y psicosociales
del trabajo, la equidad retributiva y las oportunidades de progreso profesional (Locke, 1976).
Por su parte, el compromiso organizacional se configura como un vinculo afectivo-normativo
que enlaza al sujeto con la institucion, generando una predisposicion sostenida hacia la
permanencia, el esfuerzo y la identificacion con los objetivos corporativos (Meyer & Allen,
1991).

De acuerdo con Marquina (2013), al examinar la evidencia empirica sobre satisfaccion



laboral, se constata que los trabajadores con elevados niveles de satisfaccion experimentan una
predisposicion emocional positiva hacia su labor y hacia la organizacion a la que pertenecen.
En contraposicion, aquellos empleados que manifiestan niveles deficitarios de satisfaccion
suelen desarrollar sentimientos de desafeccion, desinterés y conductas contraproducentes, cuya
manifestacion compromete la eficiencia organizativa (Coté & Heslin, 2003).

Durante la ultima década, las entidades han reconocido que el capital humano
constituye su recurso mas preeminente. Por ello, se ha intensificado la produccion cientifica
orientada a descifrar los mecanismos que permiten atraer, conservar, motivar y fidelizar a los
trabajadores mds competentes, asegurando asi su contribucion sostenida al desarrollo
institucional (Marquina, 2013).

Diversas investigaciones han demostrado que la satisfaccion laboral es un predictor
sustantivo del compromiso organizacional, manteniendo una relacién de naturaleza positiva y
estadisticamente significativa (Garcia & Forero, 2014; Pedraza, 2020). Los estudios
contemporaneos en psicologia organizacional revelan que los empleados satisfechos tienden a
exhibir actitudes proactivas, mayor fidelidad institucional y una menor propension al
ausentismo o rotacion laboral (Pujol & Dabos, 2018). Por el contrario, una insatisfaccion
persistente suele erosionar el compromiso, debilitando la cohesion grupal, incrementando la
rotacion y reduciendo el rendimiento global (Brown & Taylor, 2022).

Evidencias recientes subrayan que una satisfaccion laboral elevada se asocia
estrechamente con altos niveles de compromiso organizacional, consolidando una relacion
bidireccional entre bienestar y pertenencia (Gumasing & Ilo, 2023). En ese mismo sentido, el
compromiso organizacional ha sido correlacionado con una mayor disposicion al esfuerzo
extra-rol, con la consolidacion de culturas organizacionales resilientes y con un estado
emocional de identificacion con la empresa (Mamani et al., 2023).

De igual modo, la gestion contemporanea del capital humano, tanto en el ambito



publico como privado, trasciende el mero interés por la retencion del talento, enfocandose en
la utilidad social del trabajo y la preservacion del equilibrio psicosocial del colaborador. La
promocion de entornos laborales seguros, equitativos y saludables no solo repercute en la
sostenibilidad institucional y en la calidad de los servicios, sino que también atenua los
trastornos de salud mental, el agotamiento emocional y otros riesgos psicosociales asociados
al desempefio laboral (Castillo-Camargo y Hernadndez-Runque, 2023; Arifin & Matriadi,
2022).

En el escenario organizacional actual, caracterizado por la volatilidad econémica y la
transformacion tecnoldgica, comprender la dindmica del comportamiento laboral se torna
esencial para preservar la competitividad y la permanencia empresarial. La gestion inteligente
del talento humano emerge como un activo estratégico, especialmente en las pequefias y
medianas empresas, donde la optimizacion de los recursos humanos constituye un imperativo
para la sostenibilidad y la eficiencia (Tenelema et al., 2024).

El estudio parte del reconocimiento de que la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional constituyen dos constructos interdependientes que influyen decisivamente en la
eficacia institucional, el clima organizacional y la retencion del talento humano. La
comprension de su dindmica relacional resulta fundamental en sectores altamente
competitivos, como el industrial alimentario, donde el desempefio individual y colectivo esta
condicionado por factores motivacionales, psicosociales y organizacionales.

En tal sentido, la presente investigacion se orienta a examinar el grado de interconexion
y la naturaleza del vinculo existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, considerando la percepcion de los trabajadores de una empresa privada del
rubro industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana durante el afio 2024. Asimismo,
se busca establecer la solidez psicométrica de los instrumentos empleados para la medicion de

ambas variables, con el proposito de garantizar la confiabilidad y validez de los resultados



obtenidos.
Desde este enfoque, el planteamiento del problema se formula de la siguiente manera:
(Como se manifiestan y se interrelacionan la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa privada perteneciente al sector industrial
alimentario del distrito de Lima Metropolitana, durante el afio 2024?
Mientras que como problemas especificos:
e ,Cudl es el ajuste psicométrico —en términos de confiabilidad y validez de
constructo— de los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos en los
trabajadores de una empresa privada del rubro industrial alimentario del distrito de
Lima Metropolitana en el afio 20247
e Cbémo se caracteriza la satisfaccion laboral en los trabajadores de dicha empresa del
sector industrial alimentario durante el periodo de estudio?
e Cbémo se manifiesta el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa
analizada?
e ,;Queé tipo de relacion estadisticamente significativa existe entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores del sector industrial alimentario del
distrito de Lima Metropolitana?
e (En qué medida la satisfaccion laboral actia como variable predictora o explicativa del
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa objeto de estudio?
1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes nacionales

Araujo et al. (2024), en la ciudad de Lima, desarroll6 un estudio de revision aplicada
en el que enfatizd que los colaboradores comprometidos y satisfechos constituyen la piedra
angular de un entorno laboral saludable y eficiente. Su investigacion tuvo como propdsito

comprender la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional



en trabajadores de los sectores publico y privado, analizando diez estudios seleccionados de
bases de datos indexadas como Web of Science, APA PsycNET, ProQuest y Scopus. Los
hallazgos evidenciaron una correlacién positiva y significativa entre ambas variables,
demostrando que la satisfaccion y el compromiso impactan de manera favorable en la lealtad
organizacional, la retencion del talento humano y el equilibrio vida-trabajo. En consecuencia,
se concluyd que el fortalecimiento de un clima laboral propicio y de un compromiso
institucional sélido constituye un factor determinante para la sostenibilidad del éxito
organizacional.

Civico (2024), también en Lima, efectud una investigacion cuyo objetivo fue identificar
la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa privada del rubro alimentario. Se traté de un estudio cuantitativo, descriptivo-
correlacional y no experimental de corte transversal, cuya muestra estuvo compuesta por 100
trabajadores. Se emplearon el Cuestionario de Motivacion de Logro de Vicuiia Peri (1996,
revisado 2010-2014) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1991). Los resultados confirmaron una relacion directa, positiva y significativa entre ambas
variables, lo que sugiere que la motivacion laboral es un precursor esencial del compromiso
organizacional, demostrando su mutua influencia en el fortalecimiento del rendimiento y la
identidad corporativa.

Carrasco (2024), en el distrito de Cayalti (provincia de Chiclayo), ejecutd una
investigacion aplicada con la finalidad de analizar la interrelacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa agroindustrial. La muestra estuvo
conformada por 183 trabajadores, aplicindose una metodologia mixta que combin¢ el enfoque
cuantitativo, mediante analisis estadisticos y encuestas, con un enfoque cualitativo sustentado
en la observacion directa y entrevistas estructuradas. Los resultados revelaron una asociacion

significativa entre el compromiso afectivo y normativo con la satisfaccion laboral, confirmando



la convergencia entre la adhesion emocional hacia la empresa y la valoracion del entorno de
trabajo. El estudio recomienda instaurar evaluaciones periodicas y programas de mejora
continua para elevar los niveles de satisfaccion y motivacion, favoreciendo asi la estabilidad
organizacional.

Medina y Sanchez (2024), en Lima, realizaron una investigacién cuyo propdsito fue
determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
trabajadores de empresas del sector alimentario del distrito de San Juan de Lurigancho. Se
emple6 un disefio cuantitativo, correlacional, transversal y no experimental, con una muestra
compuesta por 100 trabajadores. Los instrumentos utilizados, validados mediante analisis de
fiabilidad, permitieron obtener datos estadisticamente consistentes. Los resultados mostraron
una correlacion positiva significativa (p =.714; p <.001), lo que sugiere que el incremento del
compromiso repercute directamente en la mejora de la satisfaccion laboral. Los autores
concluyen que la gestion del talento humano debe orientarse hacia estrategias adaptativas e
innovadoras que fortalezcan la lealtad, el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores.

Palacios (2023), en Lima, desarrollé un estudio cuyo objetivo consistio en determinar
la correlacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de
un instituto de educacion superior. La investigacion, de diseio descriptivo-correlacional y
método hipotético-deductivo, utilizd cuestionarios estructurados aplicados a una muestra
probabilistica de 37 docentes. Los datos fueron procesados con el software estadistico SPSS,
obteniéndose valores de rho de Spearman superiores a 0.88, lo que evidencia una relacién
altamente significativa entre ambas variables. Se constatd que dimensiones como la
importancia de las tareas, las condiciones laborales, el reconocimiento profesional y los
beneficios economicos influyen de manera decisiva en el fortalecimiento del compromiso y la

satisfaccion del personal docente.



Candela-Quifiones y Candela-Ayllon (2022), en la ciudad de Arequipa, efectuaron un
estudio cuyo proposito fue determinar la relaciébn asociativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio contextual en los trabajadores de una empresa del sector de
industrializacion alimentaria. Se utilizé un disefio no experimental, de enfoque cuantitativo y
corte asociativo-correlacional, con la participacion de 248 colaboradores. Para la medicion de
las variables se aplicaron el ECO de Meyer y Allen (1991), que evalua el compromiso
organizacional, y el CDC de Coleman y Borman (2000), que mide el desempefio de contexto.
Los andlisis inferenciales mostraron asociaciones estadisticamente significativas (%> = 50.527;
gl =4; p <.001) y una correlacion positiva de pendiente ascendente (d = .367; p < .05). Se
concluy6 que los trabajadores con mayor compromiso organizacional tienden a desplegar
conductas prosociales, cooperativas y solidarias, vinculadas al desempefio contextual, lo cual
fortalece la cultura organizacional y la eficiencia colectiva.

Cumpa (2020), en la provincia constitucional del Callao, llevo a cabo una investigacion
transversal y no experimental con la finalidad de identificar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en 149 operarios (111 varones y 38 mujeres) de una
empresa logistica. Se utilizaron dos instrumentos: la Escala General de Satisfaccion Laboral de
Warr, Cook y Wall (1979) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1991). Los resultados revelaron una correlacion positiva y significativa (r = .52, p < .001)
entre ambas variables, ademas de relaciones consistentes entre la satisfaccion laboral general
y los tres componentes del compromiso: afectivo (r = .379), normativo (r = .464) y de
continuidad (r = .215). Los niveles predominantes fueron medios tanto en satisfaccion como
en compromiso, lo que indica un equilibrio moderado entre el bienestar percibido y la
vinculacion institucional. En suma, se concluye que el fortalecimiento de la satisfaccion laboral

promueve una adhesion organizacional mas estable y duradera.



Ibarra (2019), en la ciudad de Huacho, desarrollé una investigacion cuyo objetivo fue
determinar la influencia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional en los
empleados de la empresa de transportes San Martin de Porres. Se aplicd un disefio no
experimental, transeccional y explicativo, con una muestra censal de 124 trabajadores. Los
datos se recopilaron mediante cuestionarios y se procesaron con el software SPSS version 23,
utilizando analisis de tablas de contingencia y la prueba Chi-cuadrado para la contrastacion de
hipétesis. Los resultados evidenciaron una influencia estadisticamente significativa (p = .001
< .05), lo que permitid inferir que mayores niveles de satisfaccion laboral conllevan a un
incremento proporcional en el compromiso organizacional. Por consiguiente, la investigacion
resalta que el sentido de pertenencia y la motivacion intrinseca son determinantes para
consolidar la permanencia y el desempeio laboral.

Marifio (2019), en la region norte del Perti, ejecutd un estudio orientado a identificar la
relacion entre el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion laboral en una empresa
del sector de telecomunicaciones. El estudio se enmarco en un enfoque cuantitativo y alcance
correlacional, aplicdndose cuestionarios a 294 promotores activos. Las variables se midieron a
través del modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) para el compromiso (afectivo,
normativo y de continuidad) y el modelo de intencion de rotaciéon de Mobley, Horner y
Hollingsworth (1978). Los hallazgos mostraron relaciones inversas entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion, evidenciando que los trabajadores con menor
identificaciéon emocional y sentido de reciprocidad institucional presentaban mayores
intenciones de desvincularse. Asimismo, se advirtié que el compromiso de continuidad, basado
en la permanencia por razones econdmicas o de costo de oportunidad, era el mas representativo
(80%), mientras que el compromiso afectivo y normativo resultaron bajos. El estudio concluye
que un déficit en las politicas de desarrollo y reconocimiento laboral incrementa la intencién

de rotacion y debilita el sentido de pertenencia organizacional.
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Vega (2018), en Lima, analizé la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en vendedores del sector retail. Se aplicaron la Escala de Satisfaccion Laboral
de Palma (1999) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991).
Los resultados mostraron diferencias altamente significativas (p < .05), concluyéndose que un
mayor nivel de satisfaccion laboral se asocia con un mayor compromiso organizacional.

Apestegui (2017), en Lima, estudio la relacion entre ambas variables en vendedores de
una empresa de electrodomésticos. Con un disefio descriptivo—correlacional, se utilizaron la
Escala de Satisfaccion de Warr, Cook y Wall (1979) y la de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1997), aplicadas a 250 trabajadores. Se hall6 una correlacion positiva y
significativa (r = 0.560), evidenciando que a mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso
con la organizacion.

Marquina (2013), en Lima, examind la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en empleados de una universidad privada. Se aplicaron las escalas de
Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999) y de Compromiso Universitario ASD (Grajales,
2000), a una muestra de 121 participantes. Los resultados evidenciaron una correlacion
significativa de 0.73 (p = 0.10), confirmando la asociacion positiva entre ambas variables.

Alarcon y Dennise (2015), en Lima, investigaron la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa refail. Con un enfoque
descriptivo—correlacional y disefio no experimental transversal, se aplicaron las escalas de
Materan (2007) y Allen y Meyer (1990) a 136 trabajadores. Los hallazgos confirmaron una
relacion positiva y significativa entre las dos variables.

Cainicela y Pazos (2016), en Lima, evaluaron la relacion entre satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencion de rotacion en profesionales de una empresa minera.
La muestra fue de 150 trabajadores y se usaron el OCQ), la Escala General de Satisfaccion y el

Cuestionario de Intencion de Rotacion. Se hallaron correlaciones altamente significativas entre
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el compromiso afectivo y los factores intrinsecos (r = 0.371) y extrinsecos (r = 0.394) de la
satisfaccion laboral (p < 0.001), demostrando una fuerte vinculacioén entre ambas variables.

Pacheco (2016), en Lima, analizd la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de concesiones alimenticias del distrito de Ate.
El estudio, de tipo descriptivo—correlacional y transversal, incluyé 80 empleados. Se aplicaron
la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (2005) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991). Los resultados revelaron una correlacion
significativa (r = 0.338; p < 0.05), demostrando que los trabajadores con mayor satisfaccion
laboral presentan niveles mas altos de compromiso organizacional.
1.2.2. Antecedentes internacionales

Torres et al. (2025), en Ecuador, realizaron un estudio en el contexto de las industrias
exportadoras del litoral ecuatoriano, particularmente en el sector camaronero, donde el
comportamiento organizacional adquiere una importancia estratégica debido a la alta demanda
operativa y la competitividad global. La investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de empresas
comercializadoras de camaron en la ciudad de Machala, considerando ademas las variaciones
segun el nivel educativo y la antigiiedad laboral. Se adoptd un enfoque metodologico mixto,
con predominio cuantitativo y alcance descriptivo, exploratorio y correlacional. La muestra
estuvo conformada por 300 colaboradores, a quienes se aplicaron el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peird (1989) y la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991). El andlisis estadistico se sustentd en pruebas de
correlacion de Spearman y andlisis de varianza ANOVA con Bonferroni. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva y significativa entre ambas variables, demostrando que
la satisfaccion laboral incrementa los niveles de compromiso organizacional. Asimismo, se

observaron diferencias significativas en el compromiso seglin la antigiiedad y en la satisfaccion
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segun el nivel educativo. Los hallazgos subrayan la necesidad de disefar estrategias de gestion
del talento diferenciadas y sostenibles, orientadas a la retencion y desarrollo del capital
humano.

Crespin y Tenicota (2024), también en Ecuador, desarrollaron un estudio enfocado en
analizar el efecto de la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el clima laboral
sobre el desempefio laboral de mujeres trabajadoras en un conglomerado empresarial del sector
industrial pesquero. El estudio, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte
transversal y alcance explicativo, se realizd mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia y la aplicacion de un cuestionario estructurado con escala Likert. Los resultados
demostraron que las dimensiones de estructura, responsabilidad y manejo del conflicto, propias
del clima laboral, junto con la satisfaccion laboral, inciden de forma positiva y directa en la
mejora del desempefio laboral de las trabajadoras. Sin embargo, se evidencid que el
compromiso organizacional no mostré influencia directa significativa en este contexto,
sugiriendo que factores externos y estructurales podrian modular su impacto. Los autores
concluyen que un entorno laboral positivo y equitativo genera un efecto multiplicador sobre la
productividad y la calidad del trabajo femenino, aportando implicancias relevantes para la
gestion de la diversidad en entornos industriales.

Gutiérrez (2024), en Colombia, efectud una investigacion con el proposito de analizar
la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion del talento humano
en el sector de la construccion de la ciudad de Bucaramanga. Este estudio tuvo como finalidad
fomentar practicas de gestion del personal mas sostenibles, enfocadas en la conservacion del
talento humano. Se empled6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, con la
participacion de 180 colaboradores pertenecientes a empresas constructoras afiliadas a
CAMACOL Santander. El instrumento se estructuré en dos secciones: una de identificacion

sociodemografica y otra con escalas de medicion basadas en el Cuestionario de Compromiso
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Organizacional de Allen y Meyer (1990) y el modelo TIS-6 de Bothma y Roodt (2013) para
evaluar la intencion de rotacion. Los resultados mostraron niveles diferenciados de
compromiso afectivo, normativo y de continuidad, asi como una correlacion inversa entre el
compromiso y la intencidén de rotacion. Se concluyd que el fortalecimiento del compromiso
organizacional, especialmente en sus dimensiones afectiva y normativa, puede reducir
significativamente la propension a la rotacion del personal, evidenciando la importancia de
politicas de fidelizacion, reconocimiento y desarrollo profesional.

Paucarisma (2024), en Ambato, Ecuador, desarrollé una investigacion cuyo proposito
esencial fue diseflar un modelo estratégico de compromiso organizacional orientado al
incremento de la satisfaccion laboral en los trabajadores del sector de produccion floricola. El
estudio adopt6 un disefio no experimental, de corte transeccional, con enfoque cuantitativo y
alcance descriptivo-correlacional. La poblacion participante estuvo conformada por los
colaboradores de la empresa Jardines Piaveri Cia. Ltda., ubicada en la ciudad de Latacunga,
provincia de Cotopaxi, quienes respondieron voluntariamente dos instrumentos
estandarizados: la Escala de Compromiso Organizacional (Meyer, Allen y Smith, 1993;
adaptacion de Hidrovo y Naranjo, 2016) y la Escala de Satisfaccion NTP 394 (Warr, Cook y
Wall, 1979; adaptacion de Pérez-Bilbao y Fidalgo, 1995). Los resultados demostraron una
correlacion significativa y positiva entre ambas variables, destacando que la interaccion entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral se configura como un eje estratégico
para la optimizacion del desempefio, el bienestar ocupacional y la consolidacion de la
fidelizacion del talento humano.

Verenzuela-Barroeta y Salas-Hernandez (2024), en Venezuela, efectuaron una
investigacion cuyo proposito fue analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Alcaldia del Municipio Girardot. El

estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo-explicativo y disefio
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no experimental, correlacional-causal de corte transversal, aplicandose una muestra aleatoria
de 194 colaboradores. La satisfaccion laboral se evalué mediante la Escala de Satisfaccion con
los Recursos Laborales (Sponton et al., 2019) y el compromiso organizacional con la escala
Commitment to Organizations and Occupations adaptada por Vilcarromero et al. (2020). Los
analisis estadisticos se efectuaron mediante correlaciones de Spearman y regresiones lineales,
encontrandose niveles bajos de satisfaccion y compromiso, pero una correlacion fuerte y
positiva (p =.792), en la que la satisfaccion explico el 74.4% de la variabilidad del compromiso
organizacional. Los autores concluyen que las condiciones laborales adversas derivadas del
contexto socioecondmico venezolano y la ineficiencia administrativa limitan la consolidacion
del compromiso laboral, recomendandose investigaciones longitudinales para examinar los
efectos de factores psicosociales y motivacionales.

Safla-Sandoval et al. (2023), en México, desarroll6 una investigacion centrada en el
contrato psicolégico como mediador del compromiso organizacional en la industria
alimentaria. La autora destaca que dicho contrato, entendido como un acuerdo implicito entre
el trabajador y la organizacion, resulta crucial para establecer expectativas reciprocas,
fortalecer la lealtad y consolidar la vinculacion emocional del empleado con la empresa. El
estudio, de enfoque mixto (cuali-cuantitativo), adoptd un disefio descriptivo-correlacional con
el uso de métodos empiricos de recoleccion de datos y analisis estadistico mediante regresion
lineal y matrices de correlacion. Los resultados reportaron un coeficiente de correlacion
perfecto (R = 1.000; R* = 1.000), evidenciando que las variaciones en las cinco variables
predictoras evaluadas impactan directamente en los niveles de compromiso. Ademads, se
verificod que la lealtad y la deuda emocional constituyen dimensiones decisivas para la retencion
del personal y la sostenibilidad del compromiso organizacional. El estudio concluye que la

gestion estratégica del contrato psicologico constituye un instrumento de alto valor para
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preservar la estabilidad emocional, la fidelidad y la permanencia del talento humano dentro del
sector industrial alimentario mexicano.

Sandoval et al. (2023), en Ecuador, efectuaron una investigacion que abordo el contrato
psicoldgico como un elemento cardinal en la industria alimentaria, dado su papel en la
configuracion de expectativas reciprocas y en el fortalecimiento de la lealtad y el compromiso
organizacional. El estudio se desarrolld en el sector industrial alimenticio de la provincia de
Tungurahua, mediante un disefio descriptivo-correlacional y un enfoque mixto cuali-
cuantitativo. Se utilizaron métodos empiricos para la recoleccion de datos y analisis estadisticos
basados en regresion lineal y matriz de correlacion, considerando cinco variables predictoras.
Los resultados evidenciaron una correlacion perfecta (R = 1.000; R? = 1.000) entre el
compromiso organizacional y las variables analizadas, demostrando que las fluctuaciones en
los predictores tienen un impacto altamente determinante y predecible sobre el nivel de
compromiso. Asimismo, la correlacion entre lealtad y deuda emocional se destacé como el
factor mas influyente, resaltando su relevancia en la retencion y fidelizacion del talento
humano, asi como en la estabilidad psicosocial de las organizaciones del sector alimentario.

Vizcaino (2020), también en Ecuador, analizé los factores determinantes de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), Direccion Provincial de Tungurahua, ante la
constatacion del escaso conocimiento institucional sobre estos constructos. El estudio, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal, incluyd una muestra censal
de 100 trabajadores (38 hombres y 62 mujeres) pertenecientes a distintos niveles jerarquicos.
Se sustentod teoricamente en el modelo bifactorial de Herzberg (1959) —que distingue factores
intrinsecos y extrinsecos— y en el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1997) —que
contempla los compromisos afectivos, de continuidad y normativo—. Los resultados mostraron

que el nivel de satisfaccion no guarda relacion con la antigliedad laboral, aunque el compromiso
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si lo hace, predominando el compromiso afectivo como la forma de vinculacion mas
significativa. Se hallo, ademas, una correlacion fuerte (p = 0.638) entre la satisfaccion y el
compromiso, lo que confirma que, a mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso
organizacional, siendo los hombres quienes presentaron indices mas elevados en ambas
dimensiones.

Bohrt y Diaz (2018), en Bolivia, llevaron a cabo un estudio en el que el compromiso
organizacional se concibe como una de las actitudes laborales mas determinantes por su
estrecha conexion con los resultados organizacionales y la eficiencia institucional. El proposito
fue examinar la influencia de la relacién supervisor—-empleado y la satisfaccion laboral sobre
las dimensiones del compromiso organizacional, de acuerdo con el modelo de Liden y Maslyn
(L-MX) y la estructura tridimensional de Meyer y Allen. Se aplicé un disefio transversal y
correlacional a una muestra de 353 trabajadores pertenecientes a dos plantas manufactureras
bolivianas. Los instrumentos empleados —cuestionario de compromiso, escala de calidad de
supervision y cuestionario de satisfaccion general— evidenciaron solidas propiedades
psicométricas. Los resultados confirmaron que la satisfaccion influye significativamente en el
compromiso afectivo y normativo, especialmente en su dimension intrinseca, aunque no sobre
el compromiso de continuidad. Asimismo, se constatd que los empleados con vinculos
interpersonales cercanos con sus supervisores manifestaban mayor satisfaccion extrinseca y
compromiso organizacional, lo que refuerza la importancia de los factores relacionales como
catalizadores de la estabilidad emocional y la productividad laboral.

Artunduaga (2019), en Colombia, efectu6 un estudio cualitativo orientado a examinar
los niveles de satisfaccion laboral en una empresa del sector de alimentos, con el propdsito de
comprender la incidencia del factor humano en la retencion del personal y la calidad del
servicio. El trabajo, dirigido principalmente a emprendedores y gestores de capital humano, se

centrd en medir la satisfaccion de los colaboradores a través de un cuestionario disefiado para
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captar percepciones sobre clima, reconocimiento y relaciones interpersonales. Los resultados
revelaron niveles bajos de satisfaccion, evidenciando que la insatisfaccion laboral repercute
directamente en la experiencia del cliente, dado que la calidad del servicio ofrecido y del
producto final esta intimamente vinculada al bienestar de los empleados. Siguiendo a Vera y
Trujillo (2009), se concluyd que la satisfaccion del trabajador constituye una condicion
indispensable para la fidelizacion del cliente y la sostenibilidad de la organizacion,
consolidando la reciprocidad entre el bienestar del empleado y el éxito del negocio.

Pérez (2018), en la ciudad de Ambato, Ecuador, desarrollé un estudio cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional con el
propodsito de mejorar la calidad de vida y el bienestar laboral de los trabajadores pertenecientes
a pequefias empresas carroceras. La investigacion, de tipo transeccional correlacional, aplicd
dos instrumentos estandarizados: la Encuesta de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral adaptado del modelo de Marcus
Buckingham. La muestra estuvo conformada por 78 trabajadores registrados en la Camara
Nacional de Fabricantes de Carrocerias (CANFAC). Los resultados evidenciaron una
correlacion moderada y significativa (r = 0.448; p = 0.005) entre ambas variables, lo que
permite concluir que los trabajadores que experimentan altos niveles de satisfaccion laboral
tienden a desarrollar un mayor compromiso con la organizacion, contribuyendo asi a la
estabilidad, motivacion y cohesion interna dentro del entorno laboral.

Salazar (2018), en Ecuador, efectud una investigacion orientada a identificar la
influencia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional en los empleados del
Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (BIESS) durante el afio 2017. El estudio,
de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, recopilé las percepciones de 290
colaboradores mediante la aplicacion de dos instrumentos validados: el Cuestionario de

Satisfaccion Laboral S20/23 de Melid y Peird y el TCM Employee Commitment Questionnaire
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de Meyer y Allen. El procesamiento estadistico se efectud con la herramienta DY ANE version
4, utilizando la prueba Chi-cuadrado para determinar la relacion entre las variables. Los
resultados revelaron niveles altos tanto de satisfaccion (70.96%) como de compromiso
(69.91%), y una relacion significativa entre ambas dimensiones, confirmando que la
satisfaccion laboral actia como un predictor del compromiso organizacional. Ademas, el
estudio destaca que las percepciones de satisfaccion y compromiso se encuentran mediadas por
factores emocionales y contextuales del trabajador —como el estrés familiar o las condiciones
laborales—, por lo que se recomienda la implementacion de politicas que promuevan
ambientes laborales saludables, estables y emocionalmente equilibrados, factores que
repercuten directamente en la productividad institucional.

Nieto (2017), en México, llevd a cabo una investigacion cuyo propdsito fue
diagnosticar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en una institucion de servicios, a fin de identificar diferencias en los niveles de implicacion y
permanencia laboral segin la antigiiedad de los trabajadores. El estudio, de alcance
correlacional y enfoque cuantitativo, empled los instrumentos S20/23 de Melid y Peir6 para
medir la satisfaccion laboral y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. La
muestra estuvo compuesta por 126 colaboradores con diversos afios de servicio. Los resultados
mostraron una correlacion positiva y significativa (r = 0.60; p < 0.01), evidenciando que los
trabajadores con mayor antigliedad (mas de 15 afios) presentan niveles mas elevados de
satisfaccion y compromiso, lo cual sugiere que la experiencia laboral y la estabilidad temporal
potencian la identificacion emocional y el sentido de pertenencia organizacional.

Zurita et al. (2014), en Espaia, realizaron un estudio cuyo proposito fue analizar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en un contexto
institucional de cardcter juridico. La investigacion adopté un disefio transaccional-

correlacional y se aplico a una muestra conformada por 80 trabajadores pertenecientes a los
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Juzgados de Granada, constituyendo una aproximacion empirica inédita en dicha institucion.
Los resultados derivados de los andlisis correlacionales evidenciaron una alta correlacion
positiva entre ambas variables, lo cual confirma que un incremento en la satisfaccion laboral
repercute directamente en un fortalecimiento del compromiso organizacional. Asimismo, los
hallazgos demostraron ausencia de diferencias significativas entre hombres y mujeres, tanto en
el nivel de satisfaccion como en el grado de compromiso, sugiriendo que la implicacion
afectiva y la percepcion de bienestar laboral son consistentes entre los distintos grupos
demograficos. En consecuencia, el estudio reafirma el vinculo funcional entre la satisfaccion y
el compromiso como pilares psicologicos del desempefio y la cohesion institucional.

Gomez et al. (2013), en México, desarrollaron una investigacion orientada a examinar
la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y ciertas variables
sociodemograficas en trabajadores de diversas organizaciones del municipio de Rioverde, San
Luis Potosi. Se tratd de un estudio descriptivo, correlacional y transversal, inscrito en un
enfoque cuantitativo, en el cual se aplicaron dos instrumentos ampliamente validados: el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melid y Peiro (1989) y la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer et al. (1993). La muestra estuvo integrada por 196
empleados de distintos sectores productivos. Los resultados revelaron la existencia de una
correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, corroborando la interdependencia entre ambas variables. Ademas, se constatd
que las caracteristicas sociodemograficas —tales como la edad, la antigiiedad y el nivel
educativo— ejercen una influencia diferenciada en la configuracién del compromiso, lo que
sugiere la necesidad de politicas organizacionales mas personalizadas para fortalecer la
vinculacion emocional y la estabilidad laboral.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
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Determinar la manera en que se manifiestan y se interrelacionan la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada del sector
industrial alimentario ubicada en el distrito de Lima Metropolitana durante el afio 2024, con el
proposito de identificar patrones actitudinales y vinculos funcionales entre ambas variables.
1.3.2. Objetivos especificos

o Examinar el ajuste psicométrico —en términos de confiabilidad y validez de
constructo— de los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos en los
trabajadores de la empresa privada del sector industrial alimentario del distrito de Lima
Metropolitana — 2024.

o Caracterizar los niveles de satisfaccion laboral, identificando las dimensiones
predominantes y su distribuciéon entre los trabajadores de la empresa del sector
industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

e Precisar los niveles de compromiso organizacional, determinando sus manifestaciones
afectivas, normativas y de continuidad en los trabajadores de la empresa privada del
sector industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

e Analizar la relacion estadistica existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa privada del sector industrial
alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

o Establecer el grado explicativo con que la satisfaccion laboral incide sobre el
compromiso organizacional, identificando las dimensiones que mejor predicen dicha
relacion en los trabajadores de la empresa privada del sector industrial alimentario del
distrito de Lima Metropolitana — 2024.

1.4. Justificacion
El presente estudio aspira a contribuir al acervo cientifico de la psicologia

organizacional, profundizando en la comprension de la interaccion entre la satisfaccion laboral
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y el compromiso organizacional, dos constructos esenciales para explicar el comportamiento
humano dentro de las instituciones productivas. Explorar empiricamente esta relacion permite
avanzar en la validacion de modelos tedricos que asocian la motivacion intrinseca, la
vinculacion afectiva y la lealtad institucional con los niveles de productividad y permanencia
del trabajador.

Marquina (2013) sostiene que la comprension y evaluacion rigurosa de estas variables
no solo genera beneficios estratégicos, sino que constituye una herramienta determinante para
la planificacion organizacional centrada en el rendimiento y el bienestar. Asimismo, Gomez et
al. (2013) enfatizan que tanto el compromiso como la satisfaccion son condicionantes del
comportamiento organizacional, al inducir en los trabajadores sentimientos de arraigo,
estabilidad y disposicion al esfuerzo, los cuales derivan en eficacia, diferenciacion e innovacion
(Guedez,1998; Valle,1995).

En consonancia, Zayas et al. (2015) sostienen que el estudio de la satisfaccion laboral
es fundamental porque articula la relacion hombre—trabajo, influyendo directamente en la
eficiencia, la disciplina y las relaciones interpersonales, mientras que Meyer & Herscovitch
(2001) sefialan que la investigacion sobre el compromiso organizacional ha evolucionado por
mas de seis décadas, enfocdndose en el vinculo actitudinal y comportamental del individuo con
el desempefio organizacional. De este modo, el presente trabajo busca enriquecer la base tedrica
existente, integrando perspectivas contemporaneas y evidencias locales que amplian el
entendimiento de estos fendémenos en el contexto industrial peruano.

Metodologicamente, esta investigacion pretende aportar evidencia empirica de
naturaleza cuantitativa, sustentada en procedimientos estadisticos robustos que permitan
evaluar el ajuste psicométrico (confiabilidad y validez de constructo) de los instrumentos
aplicados. Tal aproximacion fortalece la rigurosidad cientifica y la replicabilidad del estudio,

al garantizar la pertinencia y precision de las herramientas empleadas para medir los
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constructos de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Asimismo, los hallazgos permitiran delimitar patrones y correlaciones significativas en un
entorno laboral particular —el sector industrial alimentario de Lima Metropolitana—,
constituyéndose en un referente metodologico para futuras investigaciones en contextos
analogos. De este modo, el estudio no solo genera resultados aplicables, sino que valida
instrumentos estandarizados en una muestra local, aportando a la consolidacion de la
psicometria organizacional en el contexto peruano.

Desde una perspectiva socioecondémica, la investigacion reviste relevancia porque
aborda una problematica insuficientemente explorada en el ambito nacional, especialmente en
el sector industrial alimentario, cuya contribucioén al desarrollo econdmico y la seguridad
alimentaria del pais es significativa. Comprender como la satisfaccion laboral influye en el
compromiso organizacional permite identificar oportunidades de mejora en la gestion del
talento humano, optimizando la eficiencia productiva y reduciendo los costos derivados de la
rotacion 0 el ausentismo.
Ademas, el fortalecimiento del compromiso organizacional y la satisfaccion del personal
impacta directamente en la competitividad empresarial, potenciando la capacidad de
innovacion y sostenibilidad de las empresas que operan en este sector estratégico para la
economia nacional.

A nivel social, la investigacion adquiere pertinencia al resaltar la dimensiéon humana
del trabajo y su relacion con el bienestar psicologico, emocional y relacional de los
colaboradores. Promover entornos laborales saludables y emocionalmente equilibrados no solo
mejora la calidad de vida del trabajador, sino que también incrementa la productividad
colectiva 'y la  cohesion  social  dentro del  espacio  organizacional.
En este sentido, los resultados del estudio pueden servir como insumo para politicas

institucionales y programas de bienestar laboral, orientados a fortalecer el sentido de
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pertenencia, la satisfaccion y la autorrealizacion de los empleados, contribuyendo asi al
desarrollo sostenible y humano de las comunidades laborales en Lima Metropolitana.

En el plano practico, el estudio se justifica por su potencial aplicabilidad en el disefio
de estrategias organizacionales e intervenciones psicosociales, dirigidas a incrementar la
satisfaccion y consolidar el compromiso organizacional. Los resultados obtenidos podran
emplearse como guia para la formulacion de programas de desarrollo del personal,
fortalecimiento de la cultura organizacional y mejora del clima laboral.
De esta manera, la investigacion no solo beneficiard a la empresa estudiada, sino que sus
aportes podran replicarse y adaptarse en otras organizaciones del sector industrial,
promoviendo practicas de gestion basadas en la evidencia empirica y contribuyendo al
equilibrio entre el bienestar individual y la efectividad institucional.

1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipdotesis general

Se plantea que existirian porcentajes predominantes en los niveles moderados a bajos
de satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa
privada del sector industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana durante el afio 2024.
Asimismo, se presume la existencia de una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre ambas variables, evidenciando que el incremento de la satisfaccion laboral se asocia con
mayores niveles de compromiso organizacional.

1.5.2. Hipdtesis especificas
e Los instrumentos de medicion aplicados presentarian adecuados indices de
confiabilidad y validez de constructo en la poblacion de trabajadores de una empresa

privada del sector industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

¢ Predominarian los niveles moderados y bajos de satisfaccion laboral en los trabajadores

de dicha empresa industrial alimentaria — 2024.
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Predominarian los niveles moderados y bajos de compromiso organizacional en los
trabajadores de la misma empresa — 2024.

Existiria una relaciéon positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada del sector
industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

La satisfaccion laboral explicaria significativamente el compromiso organizacional,
mostrando que el grado de satisfaccion constituye un predictor relevante del nivel de

compromiso en los trabajadores del sector industrial alimentario — 2024.

1.5.3. Hipdtesis estadisticas

Hipotesis estadistica 1: Relacion entre las variables

Ho (Hipdtesis nula): No existiria relacion estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa
privada del sector industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

H: (Hipotesis alterna): Existiria relacion estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa

privada del sector industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

Hipatesis estadistica 2: Capacidad explicativa de la variable

Ho (Hipodtesis nula): La satisfaccion laboral no explicaria significativamente el
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada del sector
industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024.

H: (Hipotesis alterna): La satisfaccion laboral explicaria significativamente el
compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada del sector

industrial alimentario del distrito de Lima Metropolitana — 2024
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases teodricas sobre el tema de investigacion
2.1.1. Conceptualizacion

Peir6 et al. (1989) conciben la satisfaccion laboral como un estado afectivo positivo
que emerge de la interaccidon entre las relaciones interpersonales establecidas dentro de la
organizacion, los valores individuales y las expectativas que los trabajadores construyen en
torno a su desempefio profesional. En otras palabras, la satisfaccion en el trabajo constituye
una experiencia emocional resultante de la armonia percibida entre las necesidades personales
y las condiciones ofrecidas por el entorno laboral.

Desde la perspectiva lingiiistica, la Real Academia Espanola (2017) define la
satisfaccion como la confianza o serenidad del animo derivada del cumplimiento de un deseo
o aspiracion. Aplicando este significado al campo organizacional, la satisfaccion laboral puede
entenderse como el sentimiento de agrado o desagrado que experimenta un individuo al
contrastar sus expectativas con la realidad de su puesto de trabajo. Implica, por tanto, un juicio
subjetivo de bienestar, asociado tanto al reconocimiento y la valoracion de las tareas
desempefiadas como al clima social que predomina en el entorno ocupacional.

Blum & Naylor (1976) amplia esta nocion al sostener que la satisfaccion laboral resulta
de un conjunto de actitudes complejas que los empleados desarrollan frente a diversos aspectos
del trabajo, tales como la remuneracion, la supervision, la estabilidad, las condiciones
ambientales, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento del esfuerzo, la equidad en la
evaluacion, las relaciones interpersonales, la resolucion de conflictos y el trato recibido por
parte de la autoridad. Por ello, la satisfaccion no depende de un tnico factor, sino de una
constelacion de elementos psicosociales y organizacionales interrelacionados.

De acuerdo con Currivan (1999), la satisfaccion laboral representa el grado de

valoracion positiva que un trabajador otorga a su ocupacion, es decir, la medida en que percibe
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su experiencia laboral como significativa, gratificante y coherente con sus metas personales y
profesionales.

En concordancia, Dormann y Zapf (2001) sostienen que la satisfaccion laboral
constituye uno de los constructos mas explorados dentro de la psicologia organizacional debido
a su doble relevancia: por un lado, permite estimar las condiciones subjetivas del trabajo (como
la variedad de tareas, la autonomia, la responsabilidad o la comunicacion funcional); y, por
otro, se asocia con comportamientos organizacionales relevantes, como el ausentismo, la
rotacion, la productividad, el desempefio y las conductas contra-productivas. En consecuencia,
la insatisfaccion laboral puede fungir como un predictor critico de la disfuncionalidad
organizacional y del deterioro del compromiso institucional.

Spector (2002) reafirma que la satisfaccion laboral constituye una variable actitudinal
compleja, que refleja la percepcion global y especifica que los individuos poseen acerca de su
empleo, abarcando tanto los aspectos tangibles del mismo como las experiencias subjetivas que
este genera. Es, por tanto, un indicador del modo en que los trabajadores valoran su entorno
ocupacional y el grado en que este responde a sus expectativas.

De acuerdo con Landy y Conte (2005), la satisfaccion laboral puede entenderse como
una actitud positiva o un estado emocional favorable que surge del juicio valorativo que la
persona efectia sobre su trabajo o sobre la trayectoria de su experiencia laboral. Desde esta
Optica, la satisfaccion no es un fendmeno estético, sino una disposicion psicologica que se
configura a partir de las vivencias acumuladas en el ejercicio profesional.

Cetina et al. (2006) afiaden que este constructo trasciende lo meramente racional, puesto
que involucra dimensiones afectivas. En esta linea, Bujalance la define como un “estado
emocional positivo o placentero derivado de la percepcidon subjetiva de las experiencias
laborales”, destacando el papel de la emocion como mediadora entre la percepcion y la

evaluacion del contexto ocupacional.
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Por su parte, Hegney et al. (2006) subrayan que la satisfaccion en el trabajo se configura
esencialmente a partir de la interaccion entre el individuo y su ambiente laboral, siendo esta
interdependencia la que determina la calidad del clima organizacional y la armonia del
desempefio colectivo.

En el mismo sentido, Huang y Hsiao (2007) consideran la satisfaccion laboral como
una experiencia emocional gratificante, que emerge del proceso de evaluacion cognitiva que la
persona realiza sobre su rol profesional y su vivencia laboral global.

Segun Hernéndez et al. (2009), la satisfaccion laboral puede concebirse como una
actitud integradora que refleja el equilibrio alcanzado por el trabajador entre sus necesidades
personales y las condiciones que le ofrece su empleo. Este estado de armonia produce
sensaciones de bienestar que refuerzan la motivacion y el sentido de pertenencia.

Desde una perspectiva psicodinamica, Fisher (2010) explica que la satisfaccion laboral
estd compuesta por componentes cognitivos y afectivos, siendo estos tltimos decisivos para la
comprension del bienestar subjetivo y la estabilidad emocional del trabajador dentro de su
contexto organizacional.

Finalmente, Alvarez (2008) concibe la satisfaccién laboral como una tendencia
psicologica generalizada, en la que confluyen procesos de evaluacion, actitudes y valoraciones
tanto individuales como grupales, que inciden directamente en la conducta laboral, la
productividad y la dinamica social dentro de las organizaciones. En consecuencia, esta variable
se convierte en un elemento clave para comprender el compromiso, la motivacion y el
rendimiento en el &mbito laboral contemporaneo.

En sintesis, las diversas conceptualizaciones revisadas permiten inferir que la
satisfaccion laboral constituye un fendmeno eminentemente subjetivo, el cual refleja un
conjunto de actitudes favorables o desfavorables que el individuo manifiesta frente a su funcion

o cargo dentro de una organizacion. Dichas actitudes, producto de la interaccion entre factores
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emocionales, cognitivos y contextuales, determinan en gran medida la disposicion del
trabajador hacia sus tareas y hacia el entorno institucional.

En esta linea, Werther (2008) sostiene que los altos niveles de satisfaccion laboral se
evidencian en actitudes positivas y proactivas frente a las actividades cotidianas, expresandose
en mayor entusiasmo, compromiso y rendimiento. En contraposicion, Mufioz (1990) plantea
que la insatisfaccion laboral se configura como una sensacion de desagrado o malestar interno,
generada cuando el sujeto desempefia labores que no concuerdan con sus intereses, en
contextos organizacionales poco estimulantes o cuando percibe que las retribuciones recibidas
no guardan proporcion con sus expectativas personales y profesionales.

De este modo, la satisfaccion o insatisfaccion laboral se revela como una respuesta
emocional compleja ante la percepcion de justicia, reconocimiento y sentido de pertenencia
que el trabajador experimenta dentro de su entorno laboral.

2.1.2. Teorias sobre la satisfaccion laboral

Las distintas teorias que buscan explicar el fendmeno de la satisfaccion laboral
constituyen la base conceptual sobre la cual se edifican numerosas investigaciones y estrategias
de intervencion en el campo organizacional. Cada modelo tedrico aporta una comprension
particular del modo en que las percepciones, motivaciones y condiciones del entorno laboral
influyen en el bienestar psicoldgico del trabajador. Entre los enfoques mas representativos
destaca la Teoria Bifactorial de Herzberg, considerada un pilar en la psicologia del trabajo
contemporanea.

2.1.2.1. Teoria Bifactorial de Herzberg. De acuerdo con Herzberg (1968), esta teoria
se origind a partir de un estudio pionero con ingenieros y contadores, cuyo propoésito fue
identificar los eventos laborales asociados con la satisfaccion e insatisfaccion en el empleo. A
partir de esta investigacion inicial —replicada en mas de una docena de estudios posteriores—

el autor propuso el modelo conocido como Teoria de los Dos Factores o de la Motivacion-
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Higiene, el cual distingue entre factores intrinsecos (motivacionales) y factores extrinsecos
(higiénicos) como determinantes diferenciados del bienestar laboral.

Los factores higiénicos o extrinsecos se relacionan con el entorno y las condiciones
objetivas del trabajo: la remuneracion, las politicas institucionales, la supervision, la estabilidad
contractual o la seguridad ocupacional. Herzberg sostiene que estos elementos, aunque
esenciales para evitar la insatisfaccion, no generan satisfaccion genuina por si mismos. Su
presencia unicamente previene el malestar, pero la satisfaccion auténtica proviene de fuentes
mas internas. Entre los principales factores higiénicos identificados por el autor se encuentran:
la estabilidad laboral, el estatus, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales, la estructura
organizacional, el salario y los beneficios, asi como la supervision y las politicas empresariales.

En contraposicion, los factores motivacionales o intrinsecos estan vinculados al
contenido mismo del trabajo y a la experiencia subjetiva del empleado frente a sus tareas. Estos
comprenden el logro personal, el reconocimiento, la autonomia en la toma de decisiones, la
responsabilidad y las oportunidades de desarrollo o promocion. Herzberg subraya que solo los
factores motivacionales poseen la capacidad de producir una satisfaccion laboral profunda y
duradera, al nutrir la sensacion de propodsito, crecimiento y autorrealizacion del individuo
dentro del entorno organizacional.

La motivacién intrinseca, segiin el autor, se deriva de las recompensas internas que
emergen de la ejecucion eficaz de una actividad significativa; mientras que la motivacion
extrinseca se asocia a incentivos externos —como recompensas monetarias o beneficios
materiales— que, aunque necesarios, no suscitan un sentimiento de plenitud inmediata ni
sostenida.

En sintesis, la teoria postula que la presencia de los factores motivacionales incrementa
la satisfaccion laboral, mientras que su ausencia no necesariamente produce insatisfaccion; del

mismo modo, la falta de factores higiénicos si genera malestar, aunque su presencia no
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garantiza la satisfaccion. Esta dualidad explica por qué un trabajador puede estar libre de
insatisfaccion, pero no necesariamente sentirse satisfecho o motivado en su labor.

2.1.2.2. Teoria del Ajuste Laboral de Dawis. La Teoria del Ajuste Laboral, formulada
por Dawis (1994), plantea que la satisfaccion en el trabajo emerge del grado de correspondencia
existente entre las caracteristicas personales del individuo (habilidades, actitudes, experiencias
y conocimientos) y las exigencias del puesto que desempefia. A mayor congruencia entre
ambos componentes, mayor serd la eficiencia en el desempeiio y, en consecuencia, el grado de
satisfaccion percibida tanto por el trabajador como por la organizacion (Alfaro et al., 2012).

Asimismo, la teoria sostiene que la satisfaccion se fortalece cuando los refuerzos
organizacionales —entendidos como recompensas, reconocimientos o incentivos— se alinean
con los valores personales que el colaborador busca satisfacer mediante su labor, tales como la
autonomia, el logro, la seguridad, el confort, el altruismo y el estatus. Cuando esta
correspondencia es alta, el empleado experimenta una sensacion de equilibrio y realizacion
profesional; por el contrario, cuando existe una disonancia entre expectativas y resultados,
surge la insatisfaccion laboral.

De acuerdo con Alfaro et al. (2012), la insatisfaccion predice con frecuencia la rotacion
de personal, mientras que una adecuada correspondencia entre las capacidades individuales y
los valores organizacionales tiende a incrementar la percepcion de éxito profesional, la
permanencia en el puesto y el reconocimiento institucional. En este marco, la satisfaccion
laboral se entiende como el resultado dindmico de un proceso de ajuste continuo entre el
individuo y su entorno de trabajo.

2.1.2.3. Teoria de la Discrepancia de Locke. La Teoria de la Discrepancia, propuesta
por Locke (1968), concibe la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo que se
genera cuando el valor asignado al trabajo por parte del individuo coincide con sus metas y

expectativas personales. Desde esta perspectiva, la satisfaccion surge del grado en que el
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trabajo permite la realizacion de los valores laborales y personales, tales como la competencia,
la autonomia o el reconocimiento (Alfaro et al., 2012).

En contrapartida, la insatisfaccion laboral se manifiesta como un estado emocional
negativo producto de la percepcion de frustracion o bloqueo en el logro de esos valores. Es
decir, el individuo evaltia continuamente la distancia entre lo que valora y lo que efectivamente
obtiene de su entorno laboral. Cuanto mayor sea la discrepancia entre sus expectativas y los
resultados percibidos, mas intensa sera la sensacion de insatisfaccion.

Segun Alfaro et al. (2012), esta teoria introduce la idea de que los valores personales
poseen un caracter dindmico y jerarquico, lo cual explica por qué diferentes individuos pueden
experimentar niveles distintos de satisfaccion frente a un mismo contexto laboral, dependiendo
de la relevancia que cada uno atribuya a determinados valores en su vida profesional.

2.1.2.4. Teoria de las Facetas de Lawler. La Teoria de las Facetas, propuesta por
Lawler en 1973, sostiene que la satisfaccion laboral resulta de la comparacion cognitiva entre
lo que el trabajador espera recibir de su empleo (QDR) y lo que realmente percibe que recibe
(QER). Esta evaluacion se realiza en funcion de distintas dimensiones o facetas del trabajo,
tales como la remuneracion, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y las
condiciones laborales (Alfaro et al., 2012).

De acuerdo con este enfoque, las expectativas de lo que deberia recibirse (QDR)
provienen de:

o La percepcion de las caracteristicas estructurales de la organizacion.
o La observacion de los aportes y recompensas que obtienen otros trabajadores.
o La valoracion de las propias contribuciones al logro de los objetivos institucionales.

Por otro lado, la percepcion de lo efectivamente recibido (QER) se relaciona con:

e Los resultados tangibles y simbolicos que el colaborador obtiene.

o La comparacion con los beneficios y reconocimientos que reciben sus colegas.
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El contraste entre ambas dimensiones da lugar a tres posibles estados:

e QDR = QER: el individuo experimenta satisfaccion laboral, pues sus expectativas
coinciden con los resultados obtenidos.

e QDR > QER: se produce insatisfaccion, al percibir un déficit entre lo esperado y lo
recibido.

e QDR < QER: emerge una sensacion de culpa o inequidad, derivada de la percepcion de
haber recibido mas de lo que se considera justo o merecido.

En suma, la teoria de Lawler enfatiza la naturaleza comparativa y perceptiva de la
satisfaccion laboral, proponiendo que esta depende no solo de los resultados objetivos, sino de
la interpretacion subjetiva que el trabajador realiza frente a las condiciones y recompensas de
su entorno ocupacional.

2.1.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral

El estudio de la satisfaccion laboral ha permitido identificar diversos componentes que
estructuran esta variable, los cuales reflejan tanto aspectos objetivos del entorno organizacional
como percepciones subjetivas del trabajador respecto a su experiencia profesional. Diferentes
autores han formulado modelos dimensionales que contribuyen a una comprension mas
holistica de este constructo.

2.1.3.1. Dimensiones segun Locke. De acuerdo con Locke (1968), la satisfaccion
laboral se configura a partir de dos grandes ejes: las relaciones laborales —vinculadas al
gjercicio de las funciones, la supervision y las condiciones del puesto— y las relaciones
interpersonales, referidas al clima social que se genera dentro de la organizacion.

El autor sintetiza los factores mas estrechamente asociados a la satisfaccion en el trabajo
en los siguientes componentes:

o El trabajo en si mismo, entendido como la significacién y el desafio que la tarea

representa para el individuo.
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o Laremuneracion econdmica, es decir, la correspondencia entre el esfuerzo invertido y
el salario percibido.

e Las oportunidades de ascenso, que simbolizan el reconocimiento al mérito y al
desarrollo profesional.

e Las condiciones de trabajo, comprendiendo el entorno fisico y la dotacién de recursos
necesarios para la labor.

o La supervision, referida al estilo de direccion y la valoracion del desempetio.

e Las relaciones interpersonales, especialmente las establecidas con compaiieros y
superiores, que influyen en la armonia organizacional.

En conjunto, estas dimensiones reflejan tanto los aspectos estructurales como los
emocionales del vinculo entre el individuo y su entorno ocupacional, estableciendo una base
para el analisis de la motivacion y el bienestar laboral.

2.1.3.2. Dimensiones segiin Melia y Peir6. El modelo propuesto por Melid y Peir6
(1989) plantea que la satisfaccion laboral puede analizarse a través de tres grandes dimensiones
que integran los aspectos materiales, sociales y normativos del trabajo:

A. Satisfaccion con la supervision. Hace referencia a la percepcion que el trabajador
posee sobre la direccion recibida, la frecuencia y calidad del acompafiamiento por parte de sus
superiores, el grado de apoyo mostrado y la equidad con que se administran las decisiones
dentro de la organizacion. Este componente esta vinculado con la justicia organizacional y la
calidad del liderazgo.

B. Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo. Engloba la apreciacion del
colaborador sobre las condiciones materiales del entorno laboral, tales como el espacio
disponible, la limpieza, la ventilacion, la temperatura, la higiene y la adecuacion ergondomica
del lugar donde desempefia sus funciones.

C. Satisfaccion con las prestaciones recibidas. Evalia la medida en que la



34

organizacion cumple con los beneficios pactados en los convenios colectivos y las
disposiciones legales, asi como la transparencia en los procesos de negociacion laboral y el
acceso a prestaciones complementarias.

En su conjunto, estas dimensiones representan una vision integral que combina las
condiciones objetivas del puesto con las percepciones subjetivas del individuo, haciendo del
modelo de Melid y Peird (1989) una herramienta ampliamente utilizada para la medicion del
clima y la satisfaccion organizacional.

2.1.3.3. Las facetas de Palma. Segiin Palma (1999), la satisfaccion laboral constituye
una actitud relativamente estable hacia el trabajo, producto de la internalizacién de valores,
creencias y experiencias acumuladas a lo largo de la trayectoria ocupacional. Desde esta
perspectiva, la autora identifica siete dimensiones interrelacionadas que configuran el grado de
satisfaccion global del trabajador:

A. Condiciones fisicas o materiales. Se refiere a los recursos, herramientas e
infraestructura con que cuenta el colaborador para desarrollar su labor, los cuales facilitan el
desempefio eficiente y confortable de las tareas.

B. Beneficios laborales y/o remunerativos. Engloba la satisfaccion derivada de la
compensacion economica y de los incentivos adicionales percibidos, asi como la percepcion
de justicia en la politica salarial.

C. Politicas administrativas. Hace alusion a la valoracion de los lineamientos
institucionales y de las normas que regulan la relacion laboral, asi como su coherencia con los
intereses del trabajador.

D. Relaciones sociales. Considera la calidad de la interaccion con los demas miembros
de la organizacidn, incluyendo la cooperacion, la comunicacion y el sentido de pertenencia
grupal.

E. Desarrollo personal. Implica la posibilidad de realizar actividades que estimulen el
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crecimiento personal, la autorrealizacion y el aprendizaje continuo dentro de la organizacion.

F. Desempeiio de tareas. Evalua el grado de satisfaccion derivado de la ejecucion de
las tareas asignadas y de la percepcion de su relevancia en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

G. Relacion con la autoridad. Se refiere a la calidad del vinculo con el superior
inmediato, basado en el respeto, la confianza y la reciprocidad en el trato cotidiano.

En sintesis, el modelo de Palma (1999) integra tanto los factores objetivos como los
emocionales del entorno laboral, proporcionando una estructura multidimensional que permite
comprender la satisfaccion laboral desde un enfoque psicosocial y organizacional.

2.1.4. Factores que influyen en la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral constituye un fendmeno multifactorial que depende tanto de
condiciones objetivas del entorno organizacional como de variables subjetivas inherentes al
trabajador. De acuerdo con Bobbio y Ramos (2010), este constructo se ve determinado por
aspectos tales como la actitud positiva frente al trabajo, el clima organizacional, la motivacion
intrinseca, y la productividad individual y colectiva. Dichos elementos interactian entre si,
generando una percepcion global del bienestar ocupacional.

Por su parte, Hoppock (1935) ya habia identificado tempranamente factores
determinantes como la fatiga, la monotonia, las condiciones fisicas del entorno laboral y el
estilo de supervision, todos ellos asociados con la experiencia subjetiva de satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo.

Posteriormente, Aydogdu y Asikgil (2011) desarrollaron un analisis mas amplio que
integra tanto las condiciones estructurales del trabajo como las caracteristicas individuales
derivadas de la trayectoria personal y profesional del empleado. Estos autores clasifican los
factores que inciden en la satisfaccion laboral en dos grupos principales: los factores

relacionados con el trabajo y los factores personales o disposicionales.
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2.1.4.1. Factores relacionados con el trabajo

A. Remuneracion. El salario constituye uno de los determinantes mas significativos de
la satisfaccion laboral. Ademas de garantizar la cobertura de las necesidades basicas, cumple
un papel simbodlico como reconocimiento del esfuerzo, estatus y equidad dentro de la
organizacion. Una compensacion percibida como justa promueve el bienestar y el compromiso,
mientras que una percepcion de desigualdad genera frustracion y desmotivacion.

B. El trabajo en si mismo. La naturaleza de las tareas desempenadas influye de manera
sustancial en el nivel de satisfaccion. La motivacion intrinseca, entendida como el placer
derivado del propio ejercicio laboral, emerge cuando las actividades presentan variedad,
desafio y sentido personal para el trabajador.

C. Supervision. El estilo de liderazgo y el comportamiento del superior inmediato son
determinantes clave. Los empleados que perciben a su supervisor como accesible, empético y
dispuesto a escuchar tienden a mostrar mayor satisfaccion y confianza organizacional. En
cambio, una supervision autoritaria o distante reduce el compromiso emocional y eleva la
rotacion.

D. Oportunidades de promocion. La posibilidad de ascenso o desarrollo profesional
dentro de la organizacion actlla como un incentivo motivacional de largo plazo. Cuando el
trabajador percibe que las oportunidades de progreso son escasas o inexistentes, su nivel de
satisfaccion disminuye considerablemente, afectando la permanencia y el rendimiento.

E. Relaciones interpersonales. La interaccion positiva con los compatfieros de trabajo
fomenta la cooperacion, el sentido de pertenencia y el apoyo emocional dentro del grupo. El
clima social armonico es un predictor directo del bienestar laboral y de la productividad.

F. Condiciones de trabajo. Las condiciones materiales y ambientales —como la
limpieza del entorno, la ventilacion, la ergonomia, la disponibilidad de herramientas adecuadas

y la seguridad— inciden directamente en el desempefio y en la satisfaccion del colaborador.
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Asimismo, la flexibilidad horaria, las jornadas reducidas o el trabajo compartido son valorados
por favorecer el equilibrio entre la vida laboral y personal.

En sintesis, los factores vinculados al entorno laboral determinan de manera
significativa el grado de satisfaccion de los trabajadores. Su adecuada gestion por parte de la
organizacion puede traducirse en mayores niveles de motivacion, compromiso y desempefio,
consolidando asi una cultura organizacional méas saludable y productiva.

2.1.4.2. Factores asociados a la individualidad. La satisfaccion laboral también se
halla modulada por variables intrinsecas al individuo, vinculadas a su historia personal,
trayectoria profesional, caracteristicas sociodemograficas y vinculos afectivos con la
organizacion.

A. Lealtad organizacional. La fidelidad del trabajador hacia su institucion constituye
un indicador de compromiso emocional y normativo. Cuando el colaborador experimenta
satisfaccion con su labor y percibe coherencia entre sus valores y los de la organizacion, tiende
a mantener su permanencia prolongada en el puesto. Este vinculo se asocia no solo al interés
personal, sino también a un sentido de deber moral o reciprocidad institucional, que impulsa al
empleado a perseverar por conviccion, lealtad o sentimiento de obligacion ética hacia su centro
laboral.

B. Experiencia profesional. Las vivencias acumuladas en el &mbito del trabajo ejercen
una influencia decisiva sobre la percepcion subjetiva de satisfaccion. Cada individuo interpreta
sus experiencias laborales de forma diferenciada, lo que puede generar sensaciones favorables
o desfavorables respecto a su cargo. Asi, una trayectoria caracterizada por aprendizajes,
reconocimiento y autonomia fortalece el bienestar ocupacional, mientras que entornos
rutinarios o desmotivadores tienden a erosionarlo.

C. Edad y género. Las variables demograficas también inciden en la experiencia de

satisfaccion. De acuerdo con Kaya (1995, citado por Aydogdu y Asikgil, 2011), los
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trabajadores de mayor edad suelen mostrar mayores niveles de satisfaccion debido a su
estabilidad, madurez emocional y expectativas laborales mas realistas. En cuanto al género,
diversos estudios han evidenciado diferencias perceptuales entre hombres y mujeres respecto
a la valoracion del entorno laboral, aunque dichas diferencias pueden responder més a factores
socioculturales que a disposiciones psicologicas.

D. Nivel educativo. El grado de formacioén académica influye igualmente en la
satisfaccion con el empleo. Se ha observado que los egresados de carreras orientadas a una
vocacion profesional especifica tienden a experimentar mayor realizacion laboral. Segun los
hallazgos de Aydogdu y Asikgil (2011), los individuos vinculados a los sectores agricola y
educativo reportan los niveles mas altos de satisfaccion (64 %), reflejando el valor del proposito
y la significacion personal del trabajo como fuentes esenciales de bienestar ocupacional.

2.1.5. Consecuencias de la insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral genera una serie de repercusiones negativas tanto para el
individuo como para la organizacion, afectando su funcionamiento, clima interno y
productividad. Entre las mas relevantes se destacan las siguientes:

2.1.5.1. Ausentismo. La falta de satisfaccion suele asociarse con incrementos en la
inasistencia laboral. La revision de la literatura indica que los empleados desmotivados o
emocionalmente desvinculados presentan mayores tasas de ausentismo, lo cual deteriora la
continuidad operativa y la cohesion del grupo de trabajo. Aunque la insatisfaccion no es el
unico factor explicativo, constituye una de sus causas mas consistentes.

2.1.5.2. Disminucién de la productividad. El rendimiento organizacional se ve
comprometido cuando los trabajadores no se sienten valorados ni encuentran significado en
sus funciones. La falta de motivacion se traduce en apatia, errores recurrentes y menor
compromiso con la calidad del desempefio. La evidencia empirica respalda la premisa de que

el personal satisfecho es, por lo general, mas eficiente, creativo y persistente en la consecucion
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de los objetivos institucionales.

2.1.5.3. Afectacion de la salud mental y fisica. Los estudios psicosociales demuestran
que los trabajadores satisfechos manifiestan mejor equilibrio emocional, menor estrés y mayor
bienestar fisico. En contraste, la insatisfaccion cronica puede derivar en sintomas de ansiedad,
agotamiento, somatizaciones e incremento de accidentes laborales. El personal con buena salud
integral, tanto mental como corporal, no solo aprende con mayor rapidez, sino que también
presenta menor propension a conflictos, quejas y ausencias, favoreciendo un entorno de trabajo
mas armonico y productivo.

2.2. Bases tedricas del compromiso organizacional
2.2.1. Conceptualizacion

Meyer y Allen (1991) conciben el compromiso organizacional como un estado
psicologico complejo, que refleja el vinculo emocional y cognitivo que une al individuo con
su institucion laboral. Su modelo se distingue por ofrecer una vision integral de la implicacion
del trabajador, al no limitarse Gnicamente a la identificacién o participacion dentro de la
empresa, sino al incorporar tres componentes interdependientes: el compromiso afectivo,
relacionado con el apego emocional hacia la organizacion; el compromiso de continuidad, que
alude al costo percibido de abandonar el empleo; y el compromiso normativo, basado en el
sentido del deber o la obligacion moral de permanecer en la entidad. Dichas dimensiones
constituyen las variables centrales que estructuran la presente investigacion.

Por su parte, Chiavenato (2017) plantea que el sentido de pertenencia se traduce en la
capacidad del individuo para sentirse parte activa de un grupo. En el dmbito organizacional,
este sentido se manifiesta en la relacion simbiotica entre la empresa y sus trabajadores, en la
cual la convergencia de los objetivos personales y corporativos genera beneficios mutuos.
Cuando esta armonia se alcanza, surge un clima de bienestar colectivo y un compromiso

genuino hacia la institucion, sustentado en la responsabilidad social y la identificacion con sus
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valores (p. 35).

En la préctica, las organizaciones desarrollan multiples estrategias para consolidar
equipos de trabajo alineados con sus metas institucionales. No obstante, segin Gutiérrez
(2024), dichas politicas frecuentemente descuidan los aspectos personales del colaborador, el
significado del trabajo y las condiciones del entorno laboral. Estos factores son esenciales para
promover el compromiso organizacional, ya que solo cuando existe una correspondencia entre
las expectativas individuales y los propdsitos institucionales, puede generarse una verdadera
sinergia en la relacion laboral.

Desde una perspectiva conductual, Robbins (1998) argumenta que el compromiso
organizacional constituye un predictor mas solido de la rotacion laboral que la propia
satisfaccion en el trabajo. Ello se debe a que un empleado podria sentirse temporalmente
insatisfecho con sus tareas sin perder su adhesion a la organizacion. En consecuencia, el
compromiso actiia como un amortiguador psicologico que preserva la estabilidad del vinculo
laboral, incluso ante circunstancias laborales adversas.

De acuerdo con Gutiérrez (2024), el compromiso determina el nivel de identificacion y
conexion que el colaborador mantiene con su institucion. Cuanto mas elevado sea dicho
compromiso, mayor serd la probabilidad de observar conductas proactivas, actitudes favorables
y una disposicion sostenida al logro de metas organizacionales. De esta manera, el compromiso
se convierte en un determinante clave del desempefio y la eficacia organizacional, al promover
comportamientos consistentes con los valores y objetivos institucionales.

Finalmente, Chiavenato (1994) amplia el concepto al describirlo como la voluntad
consciente de invertir esfuerzo y energia en beneficio de la organizacion. Esta disposicion
voluntaria se fortalece en contextos laborales donde se fomenta la estabilidad, la participacion
y el reconocimiento, evitando practicas como la reduccion de personal que pueden debilitar el

sentido de pertenencia. El autor denomina a esta actitud “ciudadania organizacional”, entendida
b
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como la expresion del compromiso individual a través de comportamientos cooperativos,
solidarios y orientados al bien comun dentro del entorno laboral.

Allen y Meyer (1997) sostiene que el compromiso organizacional debe entenderse
también como una competencia profesional, es decir, una capacidad del colaborador para
asumir los objetivos institucionales como propios, internalizando su proposito y alineando su
desempefio con la mision organizacional. Este compromiso, segun el autor, implica ademas la
habilidad de anticipar, afrontar y superar los obsticulos que puedan interferir con la
consecucion de los fines corporativos, configurandose asi dentro del marco de una gestion
basada en competencias laborales.

De acuerdo con Colquitt et al. (2007), los niveles reducidos de compromiso estdn
estrechamente relacionados con las conductas de desercion y desvinculacion laboral, ya que la
falta de identificacién con la organizacion incrementa la probabilidad de rotacion. En esta
misma linea, Kruse (2013) —<citado por Frias (2014)— concibe el compromiso como un
sentimiento positivo de pertenencia, el cual se traduce en comportamientos favorables hacia la
empresa, tales como la recomendacion del lugar de trabajo, el orgullo institucional y la
satisfaccion derivada de la afiliacion organizacional.

Por su parte, Mijares (2011) sostiene que, en el ambito laboral, el compromiso
organizacional puede entenderse de manera general como el vinculo psicoldgico y emocional
que une al individuo con su entorno laboral. Este lazo constituye un reflejo de la conexion
subjetiva del empleado con los valores, la cultura y los objetivos institucionales, evidenciando
su grado de implicacion con la organizacion.

En concordancia con esta vision, Cortina (2015) define el compromiso organizativo
como un constructo que expresa la disposicion real del colaborador hacia su entidad laboral, y
que se manifiesta a través del interés, la voluntad y el involucramiento activo en el

cumplimiento de las responsabilidades asignadas y en la consecucion de los propositos
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institucionales. Esta disposicion constituye un indicador directo de la identificacion y la lealtad
organizacional.

Asimismo, Bustamante et al. (2016) destacan que la retencion del talento humano
representa un eje esencial para la productividad, la competitividad y la sostenibilidad
organizacional. Un bajo nivel de compromiso conlleva mayores indices de rotacion, lo que
incrementa riesgos operativos, pérdida de conocimiento institucional y debilita el
cumplimiento de los objetivos estratégicos. En tal sentido, la permanencia del personal se
convierte en una manifestacion concreta del compromiso organizacional.

El mismo autor, Bustamante (2016) enfatiza que el compromiso esta condicionado por
multiples factores personales, laborales y contextuales, como las caracteristicas del puesto, el
entorno organizacional, los roles definidos y la productividad. En esta perspectiva, se sefiala
que el compromiso organizativo se configura como una fuerza de implicacién psicoldgica,
donde los intereses individuales y los organizacionales deben articularse armonicamente para
generar beneficios reciprocos, tanto para el trabajador como para la empresa (Gutiérrez, 2024,
p. 18).

Del mismo modo, Sandoval et al. (2018) interpretan el compromiso como una fuerza
de identificacion y conexion afectiva entre el empleado y la institucion, lo que refleja el grado
de cohesion entre ambos. En este sentido, el compromiso organizacional no se limita a la
permanencia, sino que implica una adhesion activa al proyecto institucional.

Finalmente, diversos autores destacan que el compromiso se encuentra estrechamente
vinculado con la motivacidn, el bienestar psicoldgico y la rotacion laboral, funcionando como
un factor mediador entre la satisfaccion, el rendimiento y la continuidad en el empleo. Un
trabajador comprometido demuestra conductas consistentes, estabilidad emocional y
disposicion proactiva para alcanzar las metas organizacionales, consolidando asi la cultura

institucional y la eficacia colectiva (Klein et al., 2012; Monsalve, 2019)
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El compromiso organizacional mantiene una estrecha relacion con factores como la
motivacion, la rotacion laboral y el bienestar de los colaboradores, ya que a través de ellos es
posible identificar variaciones en las conductas emocionales, en la disposicion para alcanzar
los objetivos institucionales y en la voluntad de dar continuidad a las tareas asignadas (Klein
et al., 2012; Monsalve, 2019).

Las limitaciones que enfrentan muchas organizaciones para fortalecer sus condiciones
internas y ofrecer al personal los recursos que les permitan equilibrar sus propias necesidades
con las de la institucion, conducen inevitablemente a que los trabajadores reconsideren su
permanencia o desvinculacion. Esta situacion genera un conjunto de efectos adversos, no solo
econdmicos, sino también en términos de productividad, eficiencia operativa y desempefio
competitivo dentro de mercados cada vez mas cambiantes. En este sentido, la pérdida del
capital humano afecta la sostenibilidad de la ventaja competitiva, la cual —segliin Barney
(1995, citado por Gutiérrez, 2024)— depende de la capacidad de combinar adecuadamente los
recursos materiales con un conjunto de talentos dotados de competencias estratégicas
esenciales para el éxito organizacional.

2.2.2. Dimensiones del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional se compone de tres dimensiones fundamentales: la
conformidad, la identificacion y la internalizacion. La primera hace referencia al grado en que
el colaborador se adapta a las normas y expectativas de la organizacion con el propdsito de
obtener recompensas o beneficios especificos. La segunda, la identificacion, se manifiesta
cuando el trabajador experimenta un deseo profundo de continuar perteneciendo a la
institucion, percibiendo una conexion emocional con ella. Finalmente, la internalizacion ocurre
cuando existe una correspondencia sustancial entre los valores personales del individuo y los
principios organizacionales. No obstante, este modelo recibid criticas en la comunidad

cientifica debido a la escasa delimitacién conceptual entre los componentes de identificacion e
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internalizacion (Monsalve, 2019).

Posteriormente, Allen y Meyer (1990) redefinieron el compromiso organizacional
desde un enfoque tridimensional que permite evaluar el grado de vinculo del colaborador con
la organizacion, posibilitando ademas predecir su disposicion a cumplir los objetivos
institucionales y mantener la estabilidad en la relacion laboral.

Segiin Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional se estructura en tres
componentes: afectivo, de continuidad y normativo.

A. Compromiso afectivo (deseo). Implica la conexion emocional que el trabajador
establece con la organizacion. Se relaciona con el apego afectivo, la satisfaccion de necesidades
psicologicas y el sentido de pertenencia que genera orgullo por formar parte de la institucion.
Este componente se ve influido por caracteristicas personales, estructurales y laborales, pero
especialmente por las experiencias positivas de trabajo, las cuales fortalecen la comodidad y la
identificaciéon con el entorno organizacional. Los empleados cuyas vivencias laborales
responden a sus expectativas tienden a consolidar lazos emocionales mas solidos que aquellos
cuyas experiencias son insatisfactorias.

Bohrt y Diaz (2018) sostienen que el compromiso afectivo se incrementa en la medida
en que los colaboradores perciben mayores niveles de autonomia, responsabilidad y
empoderamiento y atribuyen significado y propdsito a su labor (Brimeyer et al., 2010; Bretones
y Jaimez, 2011). Asimismo, Loi et al. (2012) demostraron que las relaciones laborales basadas
en la cercania y confianza entre supervisores y subordinados fortalecen dicho compromiso,
especialmente cuando la percepcion de distancia de poder es reducida. En la misma linea, Butts
et al. (2009) evidenciaron que los trabajadores con un alto compromiso afectivo muestran
disposicion voluntaria para participar en procesos de cambio organizacional y tienden a
implicarse en sus funciones mas alla de las exigencias formales.

B. Componente normativo (deber). El compromiso normativo se fundamenta en la
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percepcion moral de obligacion o lealtad hacia la organizacién, lo que lleva al trabajador a
permanecer en ella por un sentimiento de deber o retribucion. Este tipo de compromiso surge
cuando el colaborador considera que ha recibido beneficios significativos —como
oportunidades de formacion, apoyo econémico o reconocimiento institucional— que generan
una sensacion de reciprocidad y deuda moral hacia la entidad. En consecuencia, el empleado
desarrolla una conviccion interna de que “debe” continuar contribuyendo al bienestar
organizacional como una forma de compensar la confianza y los recursos recibidos.

Desde la perspectiva de Mathieu y Zajac (1990), este componente se construye
mediante la interaccion entre las acciones institucionales —como los procesos de seleccion,
induccidn y socializacion laboral— y la disposicion individual del trabajador, expresada en su
actitud, lealtad, congruencia de valores y compromiso ético con las metas de la organizacion.

En concordancia, Bohrt y Diaz (2018) destacan que el compromiso normativo se
relaciona estrechamente con el concepto de ciudadania organizacional, entendido como la
practica de conductas prosociales voluntarias que no estan reguladas por el sistema formal de
obligaciones o recompensas. En este sentido, cuanto mas elevado sea el compromiso
normativo, mayor serd la disposicion del individuo a realizar acciones en beneficio de la
organizacion, incluso cuando estas impliquen sacrificios personales o excedan las exigencias
propias de su cargo.

C. Componente de continuidad (necesidad). Este componente hace referencia al grado
en que el colaborador reconoce los costos personales, financieros y emocionales que supondria
desvincularse de la organizacion. Dichos costos, junto con la percepcion limitada de
oportunidades laborales externas, actian como factores de retencion dentro de la institucion
(Meyer y Allen, 1991). En este sentido, el compromiso de continuidad surge cuando el
trabajador permanece en la empresa no por deseo o conviccion, sino porque considera que

abandonar la organizacion implicaria una pérdida considerable de los recursos invertidos —



46

tiempo, esfuerzo, experiencia acumulada y beneficios adquiridos—.

Asi, el empleado mantiene su permanencia mas por necesidad que por satisfaccion o
identificacion emocional, al percibir que las alternativas fuera del entorno actual son escasas o
desfavorables. Este tipo de vinculo organizacional, aunque garantiza estabilidad laboral, tiende
a ser meramente circunstancial y pragmatico, sustentado en un calculo racional de costos y
beneficios.

De acuerdo con Boezeman y Ellemers (2008), los colaboradores que presentan altos
niveles de compromiso de continuidad, pero bajos o moderados en los componentes afectivo y
normativo, suelen mostrar una permanencia pasiva, cumpliendo inicamente con los estandares
minimos requeridos. Su involucramiento suele ser funcional mas que emocional,
manteniéndose en el cargo mientras esperan una oportunidad mas ventajosa en el mercado
laboral o una mejora sustantiva en sus condiciones internas.

Por su parte, se subraya que las perspectivas tedricas sobre el compromiso organizativo
han evolucionado conforme a los cambios generacionales y conductuales que afectan las
relaciones laborales contemporaneas. Las nuevas generaciones tienden a vincularse con las
organizaciones desde expectativas mas flexibles y multifactoriales, priorizando la
autorrealizacion, el equilibrio vida-trabajo y la movilidad profesional sobre la permanencia

indefinida (Monsalve, 2019, p. 60).
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Tabla 1

Evolucion teorica del compromiso organizacional segun sus dimensiones

Enfoque Autores representativos Dimensiones propuestas

Becker (1960); Porter, Steers y
Unidimensional Mowday (1974); Klein, Molloy y
Brinsfield (2012)

Conductual — Afectiva — Vinculo
psicolégico

Compromiso de valor y compromiso de

Angle y Perry (1981); Mayer y permanencia — Compromiso de

Bidimensional Schoorman (1992); Cohen (2007) cqntlnuldad y compromiso de valor —
Tiempo de compromiso y bases del
compromiso

O’Reilly III y Chatman (1986); Cump hpnep:co, 1dent1ﬁcac1lo nle )
Penley y Gould (1988); Allen y interiorizacion — Moral, calculativo y
Tridimensional ’ alienante — Afectivo, normativo y de

Meyer (1990); Jaros, Jermier,

Koehler y Sincich (1993) continuidad — Afectivo, de continuidad

y moral

Nota. Tomado de Monsalve (2019, p.60)

El desarrollo conceptual del compromiso organizacional ha transitado por distintas
etapas epistemoldgicas que reflejan la evolucion del pensamiento organizacional.

En una primera etapa unidimensional, se concibieron el compromiso como una
respuesta conductual derivada del vinculo psicologico entre el trabajador y la organizacion. En
este paradigma, el compromiso se entiende como una fuerza interna que orienta la permanencia
y la lealtad hacia la institucion, producto de la identificacion emocional o del costo asociado al
abandono (Becker, 1960; Porter et al., 1974)

La segunda corriente, de cardcter bidimensional, fue impulsada por Angle y Perry en
1981 y Mayer y Schoorman en 1992, quienes diferenciaron entre el compromiso basado en
valores —vinculado a la interiorizacion de metas organizacionales— y el compromiso de
continuidad, sustentado en la necesidad de permanecer en el puesto. En esta linea, Cohen
(2007) anadid la nocidon de bases temporales, planteando que el compromiso varia segin la
duracion de la relacion laboral y la intensidad de los lazos emocionales construidos.

Finalmente, el enfoque tridimensional, consolidado por Allen y Meyer (1990), se erige
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como el modelo més influyente en la literatura contemporanea. Este enfoque distingue tres
componentes interrelacionados: el afectivo, que refleja la identificacion emocional y el apego
al trabajo; el normativo, que responde al sentido de deber o lealtad moral; y el de continuidad,
basado en la percepcion de costos asociados a la desvinculacion. Otros autores como O’Reilly
y Chatman en 1986 o Penley y Gould en 1988 complementaron este modelo, integrando
dimensiones como la interiorizacioén de valores o la motivacion moral y calculativa.

En sintesis, la progresiva ampliacion del concepto ha permitido pasar de una vision
estrictamente conductual a una perspectiva integral, donde el compromiso organizacional es
comprendido como un fendmeno multidimensional, dindmico y dependiente tanto de factores
emocionales como de contextos institucionales.

Para el desarrollo del presente estudio se adopta como referente teorico el modelo de
Allen y Meyer (1990), el cual estructura el compromiso organizacional en tres dimensiones
fundamentales: afectiva, normativa y de continuidad.

La dimension afectiva se vincula con el nivel de identificacion emocional del
colaborador con la institucion. Este tipo de compromiso se manifiesta cuando el trabajador
experimenta un fuerte sentido de pertenencia, orgullo y entusiasmo por su entorno laboral. En
ese sentido, cuanto mas elevado sea el compromiso afectivo, mayor serd la disposicion del
empleado para ejecutar sus funciones con eficiencia, entusiasmo y responsabilidad.

Por su parte, la dimension normativa se origina en el sentimiento de obligacion moral
y ética hacia la organizacion. El vinculo que se establece entre la persona y la entidad
empleadora se fundamenta en valores profesionales y principios de reciprocidad, donde el
cumplimiento de las tareas se asocia al deber y la lealtad institucional mas que a una motivacion
instrumental.

Finalmente, el componente de continuidad o necesidad estd determinado por la

valoracion que realiza el trabajador sobre los costos y beneficios asociados a su permanencia
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o retiro. Este tipo de compromiso surge cuando el empleado percibe que abandonar la
organizacion implicaria pérdidas significativas —financieras, sociales o personales— o una
reduccion de sus oportunidades laborales externas. En este contexto, el apego al puesto obedece
a una evaluacion racional de conveniencia mas que a un vinculo emocional genuino (Aldana
etal., 2018).

Trabajadores con altos niveles de compromiso de continuidad, pero con bajos niveles
afectivos y normativos, suelen mantener una estabilidad meramente circunstancial, limitada al
cumplimiento minimo de funciones o a la espera de una oportunidad externa que mejore sus
condiciones laborales (Boezeman y Ellemers, 2008).

2.2.3. Factores que influyen en el compromiso organizacional

De acuerdo con Carpio (2003), multiples factores inciden en la variabilidad del
compromiso organizacional, reflejando la necesidad de que las empresas implementen
transformaciones estructurales y culturales que favorezcan la integracion de los valores
institucionales con los valores personales de los trabajadores. Dichos cambios deben promover
una identificacion afectiva, ética y humana con los objetivos corporativos (Frias, 2014).

En este sentido, Gomez (Rios et al., 2010) clasifica los factores que determinan la
magnitud del compromiso organizacional de la siguiente manera:

o Factores con impacto positivo: competencia personal percibida, liderazgo efectivo,
consideracion del lider y claridad en las funciones.
o Factores con impacto negativo: ambigiiedad de rol y conflicto de funciones o de puesto.

Asimismo, el autor identifica variables que mantienen una correlacion directa y
significativa con el compromiso organizacional, tales como: la motivacion intrinseca, la
implicacion con el puesto, la satisfaccion global y especifica con el trabajo, las oportunidades
de promocioén y la calidad de la supervision. En contraposicion, el estrés laboral se asocia

negativamente con el compromiso, al debilitar la motivacion, la concentracion y el sentido de
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pertenencia.
2.2.4. Factores inhibidores del compromiso organizacional

Segiin Varona (1993), existen elementos que obstaculizan el fortalecimiento del
compromiso organizacional, los cuales pueden clasificarse en tres esferas de influencia:
personal, organizacional y relacional.

o Factores personales: incluyen la carencia de ética profesional, el escaso sentido de
responsabilidad y la falta de identificacion con los propoésitos institucionales.

o Factores organizacionales: comprenden la baja remuneracion, la ausencia de claridad
en las tareas asignadas y el trato desigual entre los miembros de la organizacion.

o Factores relacionales: aluden a la deficiencia en la comunicacion interna, la falta de
reconocimiento y retroalimentacion positiva, asi como la pérdida de confianza mutua
entre los colaboradores.

La presencia de estos factores genera desvinculacion emocional, desmotivacion y
rotacion laboral, erosionando progresivamente el compromiso y el clima organizacional.
2.2.5. Determinantes del compromiso organizacional

Alvarez (2008) propone que los determinantes del compromiso organizacional se
agrupan en tres categorias esenciales: caracteristicas personales, experiencias laborales y
condiciones del puesto de trabajo.

a) Caracteristicas personales o demograficas. El autor sostiene que la edad influye
directamente en el componente afectivo del compromiso, ya que, conforme los individuos
envejecen, disminuyen sus posibilidades de movilidad laboral y aumenta el costo psicologico
y econdmico de abandonar la organizacion. Por ello, los trabajadores de mayor edad tienden a
desarrollar niveles mas altos de lealtad y compromiso emocional con la empresa.

b) Experiencias y percepciones del entorno laboral. La satisfaccion laboral —

especialmente cuando la remuneracion, las oportunidades de ascenso y las relaciones
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interpersonales son favorables— incrementa la identificacion del colaborador con la
organizacion. Estas experiencias positivas fortalecen el compromiso y fomentan una actitud
proactiva hacia los objetivos institucionales (Alvarez, 2008).

c¢) Caracteristicas del puesto y condiciones laborales. El tiempo de permanencia, la
autonomia en la toma de decisiones, la diversidad de tareas y la responsabilidad asignada son
factores que aumentan el sentido de pertenencia y el compromiso del trabajador. De igual
forma, aquellos empleados que ocupan posiciones de mayor jerarquia suelen mostrar un
compromiso mas robusto, debido al reconocimiento social, los incentivos y la relevancia de
sus funciones dentro de la estructura organizacional.

2.2.6. Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional constituye un indicador esencial del grado de
identificacion del trabajador con la mision, los valores y los objetivos estratégicos de la
empresa. Segun Davis y Newstrom (1999), este constructo refleja la medida en que el empleado
se alinea con las metas institucionales, se esfuerza activamente por alcanzarlas y manifiesta
una clara intencion de continuar formando parte de la organizaciéon. En consecuencia, su nivel
de compromiso no solo expresa adhesion cognitiva, sino también un fuerte componente
emocional y conductual orientado a la permanencia y al desempeno eficaz.

Desde una perspectiva mds amplia, el compromiso organizacional ofrece una
comprension integral del comportamiento laboral, al representar una respuesta mas estable y
duradera que la satisfaccion laboral respecto a la institucion como un todo. Mientras que un
colaborador podria experimentar insatisfaccion con un puesto especifico sin cuestionar su
pertenencia a la organizacion, una insatisfaccion generalizada hacia la entidad incrementa la
probabilidad de desvinculacion y rotacion del personal (Robbins, 1999).

En el &mbito corporativo, la relacion inversa entre el nivel de compromiso y la intencion

de renuncia ha sido ampliamente documentada. A mayor identificaciéon del empleado con la
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organizacion, menor sera la propension al ausentismo y a la rotacion, y mayor su productividad.
Los trabajadores comprometidos suelen mostrar puntualidad, constancia y dedicacion, ademas
de una orientacion mas clara hacia el logro de objetivos. Esta conducta repercute positivamente
en los indicadores de eficiencia y desempefio global (Hellriegel et al., 1999).

Por otro lado, el compromiso organizacional constituye una herramienta estratégica de
gestion del talento humano, ya que permite a las areas de Recursos Humanos evaluar el grado
de identificacion, lealtad y sentido de pertenencia de los empleados hacia su institucion.
Fomentar dicho compromiso fortalece la cultura organizacional, mejora la cohesion interna y
reduce los costos derivados de la rotacion o del bajo rendimiento.

Finalmente, Claure y Bohrt (2003) sostienen que altos niveles de compromiso facilitan
la conservacion de las competencias colectivas y las ventajas competitivas sostenibles que la
organizacion desarrolla con el tiempo. De esta manera, el compromiso organizacional no solo
beneficia al trabajador y a su entorno inmediato, sino que se convierte en un recurso intangible
clave para la estabilidad, innovacion y permanencia institucional.

2.2.7. Consecuencias de la falta de compromiso organizacional

Diversas investigaciones han demostrado que la ausencia o disminucion del
compromiso organizacional genera efectos adversos tanto en el individuo como en la
institucion. Maiias et al. (2007) concluyeron que el nivel de compromiso influye directamente
en la manifestacion de la satisfaccion laboral, en la percepcion general de bienestar y en la
satisfaccion con la vida. Por tanto, un bajo grado de compromiso no solo deteriora el vinculo
entre el trabajador y la organizacién, sino también su equilibrio emocional y psicologico.

El incremento en la intencion de abandono laboral constituye una sefial de advertencia
critica para las organizaciones, ya que permite anticipar posibles procesos de rotacion y disefiar
estrategias preventivas para la retencion del talento humano. En este sentido, las entidades

cuyos colaboradores muestran un alto compromiso organizacional tienden a alcanzar mejores
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indicadores de desempeiio, eficiencia y productividad (Khan et al., 2010).

Asimismo, Salehi y Gholtash (2011) sostienen que la satisfaccion laboral se proyecta
positivamente en el compromiso organizacional, promoviendo actitudes proactivas y
comportamientos civicos dentro del entorno de trabajo, tales como la cooperacion, la
responsabilidad compartida y la disposicion al esfuerzo extra.

Por otro lado, la falta de compromiso representa una preocupacion constante para los
lideres empresariales y los profesionales de recursos humanos, dado que se ha comprobado que
su ausencia es un predictor de la rotacion voluntaria y el ausentismo laboral, fendomenos que
afectan la estabilidad y el clima interno de las organizaciones (Mowday et al., 2013).

De acuerdo con Bohrt y Diaz (2018), la literatura reciente sobre compromiso
organizacional ha ampliado su enfoque hacia nuevas lineas de estudio, entre ellas la influencia
del liderazgo, la calidad de la relacion entre empleados y supervisores (Rosa y Carmona, 2010),
la interaccion entre el compromiso, la satisfaccion y el sindrome de burnout (Fuentes, 2013),
asi como la correspondencia entre las caracteristicas personales y el entorno organizativo (Van
Vianen et al., 2011). Del mismo modo, se resalta el impacto del estilo de liderazgo y de la
supervision directa sobre los niveles de compromiso (Loi et al., 2012).

Finalmente, se reconoce que una de las principales causas internas de la intencion de
rotacion es precisamente el bajo compromiso organizacional. Este actlia como un indicador
anticipado del deseo de desvinculacion, especialmente cuando las condiciones laborales, la
compensacion o el reconocimiento no cumplen las expectativas del colaborador (Gutiérrez,
2024, p. 18).

2.2.8. Relacion entre compromiso y satisfaccion

Currivan (1999) examino la relacioén causal existente entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional, con el proposito de identificar si una de estas variables antecede

a la otra dentro de los modelos de rotacion laboral. Su investigacion se llevé a cabo con una



54

amplia muestra de docentes pertenecientes al sistema publico de ensefnanza de Chicago,
compuesto por aproximadamente 23,500 profesores. Para la recoleccion de los datos se
aplicaron encuestas en dos fases distintas. Los hallazgos revelaron que ambas variables
comparten determinantes comunes que influyen en los procesos de rotacion, confirmandose
una relacion causal significativa entre satisfaccion y compromiso. Los resultados evidenciaron
ademas que el compromiso organizacional incide de manera inversa en la intencién de
renuncia: a menor compromiso, mayor predisposicion a abandonar la organizacion, y viceversa
(Marifio, 2019).

Por su parte, Huang y Hsiao (2007) sostuvieron que la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional presentan una interaccion sinérgica, de modo que el incremento
de una potencia el desarrollo de la otra (Bohrt y Diaz, 2018, p. 8).

En una linea similar, Zimmerman (2006) realiz6 un estudio titulado “Antecedentes de
la rotacion voluntaria de personal”, con una muestra de 142 trabajadores de una entidad
financiera mexicana. Aplicé el modelo tridimensional del compromiso propuesto por Meyer y
Allen y el modelo de intencidon de rotacion de Mobley. Los resultados mostraron que las tres
dimensiones del compromiso —afectiva, normativa y de continuidad— se relacionan de forma
negativa y significativa con la busqueda de un nuevo empleo. Este autor destacd que las
dimensiones afectiva y normativa son las que ejercen mayor influencia en la reduccion de la
intencion de abandono, reforzando asi la estabilidad laboral.

Asimismo, Bohrt y Diaz (2018) sefhalaron que la satisfaccion laboral desempefia un
papel mediador o facilitador en la relacion entre diversas variables organizacionales —como
la edad, las expectativas laborales, las percepciones sobre el puesto y el estilo de liderazgo—
y el compromiso. En esta linea, se respaldan la idea de que la satisfaccion actiia como un factor
precursor del compromiso organizacional (Bohrt et al., 2014; Bretones y Montalban, 2004).

No obstante, Lok y Crawford (2001) advirtieron que no todos los estudios evidencian una
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correlacion clara y concluyeron que ambos constructos, aunque distintos, suelen encontrarse
estrechamente asociados y son conceptualmente proximos.

De igual modo, Guntur et al. (2012), en una investigacion aplicada a un grupo de
enfermeras en Indonesia, determinaron que la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional son predictores directos de la intencion de rotacion. En particular, las tres
dimensiones del compromiso —afectiva, normativa y de continuidad— mostraron efectos
negativos sobre la tendencia a abandonar el empleo, destacando la dimension afectiva como la
mas influyente en la retencion del personal.

Segun Gutiérrez (2024), la literatura reciente contintia profundizando en la relacion
entre el compromiso organizacional y la intenciéon de rotacién, dado que comprender esta
conexion resulta fundamental para la gestion del talento humano y la estabilidad del mercado
laboral. Partiendo del modelo tridimensional de Meyer y Allen (1990), el autor sostiene que el
compromiso representa un vinculo psicologico entre el trabajador y la organizacion, el cual
reduce significativamente la probabilidad de renuncia voluntaria (Monsalve, 2019).

Finalmente, Gutiérrez (2024) enfatiza que la amplia evidencia empirica que asocia el
compromiso con la retencion del talento permite anticipar comportamientos laborales
disfuncionales y prevenir las causas que provocan rotacion, bajo rendimiento y desequilibrio
productivo dentro de las empresas

Diversos estudios en el ambito de la psicologia organizacional han demostrado que la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional mantienen una relacién estrecha y
bidireccional, ya que ambas variables reflejan la actitud del trabajador frente a su entorno
laboral y su vinculo con la institucion. La satisfaccion laboral expresa el grado de agrado o
desagrado respecto a las condiciones y experiencias derivadas del trabajo, mientras que el
compromiso organizacional implica la identificacion emocional, moral y conductual con la

organizacion (Meyer y Allen, 1991).
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En este sentido, la satisfaccion laboral suele funcionar como un antecedente del
compromiso organizacional, puesto que cuando el trabajador percibe condiciones favorables
—como reconocimiento, oportunidades de desarrollo y un ambiente adecuado— tiende a
fortalecer su sentido de pertenencia y su disposicion a permanecer en la empresa (Currivan,
1999; Lok y Crawford, 2001). Por el contrario, niveles bajos de satisfaccion pueden derivar en
desinterés, rotacion o desapego hacia los objetivos institucionales.

A su vez, el compromiso organizacional puede potenciar y sostener la satisfaccion
laboral en el tiempo, ya que los colaboradores con un vinculo afectivo y normativo elevado
suelen experimentar mayor bienestar y estabilidad emocional en su desempefio (Bohrt y Diaz,
2018). Ambos constructos, por tanto, se complementan: la satisfaccion actua como un refuerzo
motivacional que favorece la implicacién organizacional, y el compromiso como una fuerza
que consolida la permanencia y la productividad laboral.

Diversos estudios en el &mbito de la psicologia organizacional han demostrado que la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional mantienen una relacion estrecha y
bidireccional, ya que ambas variables reflejan la actitud del trabajador frente a su entorno
laboral y su vinculo con la institucion. La satisfaccion laboral expresa el grado de agrado o
desagrado respecto a las condiciones y experiencias derivadas del trabajo, mientras que el
compromiso organizacional implica la identificacion emocional, moral y conductual con la
organizacion (Meyer y Allen, 1991).

En este sentido, la satisfaccion laboral suele funcionar como un antecedente del
compromiso organizacional, puesto que cuando el trabajador percibe condiciones favorables
—como reconocimiento, oportunidades de desarrollo y un ambiente adecuado— tiende a
fortalecer su sentido de pertenencia y su disposicidon a permanecer en la empresa (Currivan,
1999; Lok y Crawford, 2001). Por el contrario, niveles bajos de satisfaccion pueden derivar en

desinterés, rotacion o desapego hacia los objetivos institucionales.
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A su vez, el compromiso organizacional puede potenciar y sostener la satisfaccion
laboral en el tiempo, ya que los colaboradores con un vinculo afectivo y normativo elevado
suelen experimentar mayor bienestar y estabilidad emocional en su desempeno (Bohrt y Diaz,
2018). Ambos constructos, por tanto, se complementan: la satisfaccion actua como un refuerzo
motivacional que favorece la implicacion organizacional, y el compromiso como una fuerza

que consolida la permanencia y la productividad laboral.
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II. METODO
3.1. Tipo de investigacion

La presente indagacion se enmarca dentro de un enfoque descriptivo—correlacional. Se
considera descriptiva, dado que procura detallar y cuantificar de manera sistematica las
propiedades y particularidades de las variables analizadas. A su vez, es correlacional, puesto
que pretende establecer el grado de asociacion existente entre las variables satisfaccion laboral
y compromiso organizacional, junto con las dimensiones que las conforman (Hernandez et al.,
20006).

De igual modo, la investigacion se circunscribe en un estudio de campo, pues la
recoleccion de informacion se ejecutard directamente en el contexto natural donde se ubican
los participantes del estudio, sin alterar su dindmica habitual (Sabino, 1995).

El disefio metodolégico adoptado es no experimental y de corte transversal. Se
denomina no experimental porque las variables seran observadas tal como acontecen en su
entorno real, sin que exista manipulacion intencionada de sus componentes. Asimismo, es
transversal debido a que la obtencion de los datos se efectuard en un inico momento temporal,
con el proposito de captar la situacion especifica de las variables en el periodo sefalado
(Hernandez et al., 2006).

3.2. Ambito temporal y espacial

La aplicacion de los instrumentos de medicion se llevaré a cabo en Lima Metropolitana,
abarcando el intervalo comprendido entre los meses de septiembre y noviembre del afio 2024,
lapso en el cual se desarrollaran las fases de administracion, recopilacion y procesamiento de
la informacién correspondiente.

3.3. Variables
3.1.1. Satisfaccion Laboral

e Definicion conceptual: La satisfaccion laboral se entiende como un estado emocional
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positivo o placentero que resulta de la valoracion subjetiva que el trabajador realiza
sobre su experiencia laboral, producto de la congruencia entre sus expectativas
personales y las condiciones reales de su trabajo (Locke, 1976; Melia & Peiro, 1989).
Implica una actitud general hacia el empleo, que abarca tanto aspectos intrinsecos
(contenido del trabajo, desarrollo profesional, reconocimiento) como extrinsecos
(remuneracion, condiciones fisicas y relaciones interpersonales).

Definicion operacional: En el presente estudio, la satisfaccion laboral serd medida
mediante el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 elaborado por Melia y Peir6
(1989). Este instrumento consta de 36 items distribuidos en siete dimensiones:
Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios laborales y/o remunerativos, Politicas
administrativas, Relaciones sociales, Desarrollo personal, Desempefio de tareas y

Relacion con la autoridad.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Variable Dimensiones Escala de medicion  Instrumento
Condiciones fisicas y/o Escala ordinal Escala de
materiales Puntaje total y por satisfaccion laboral
Beneficios laborales y/o cada dimension Sonia Palma
remunerativos Carrillo

Satisfaccion Politicas administrativas ~ Escala nominal 1999

laboral Relaciones sociales Los niveles
Desarrollo personal Muy Bajo
Desempefio de tareas Bajo
Relacion con la  Moderado
autoridad Alto

Muy alto

3.3.2. Compromiso Organizacional

e Definicion conceptual. El compromiso organizacional es la fuerza psicologica que

vincula al individuo con la organizacion, reflejando su identificacion, lealtad y deseo
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de permanencia dentro de ella (Meyer & Allen, 1991). Este constructo se concibe como
un vinculo multidimensional compuesto por componentes afectivo, normativo y de
continuidad, los cuales explican el grado en que un trabajador se siente emocionalmente
involucrado, moralmente obligado o materialmente dependiente de su institucion.

e Definicion operacional. El compromiso organizacional serda medido mediante la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), compuesta por 18
items distribuidos en tres dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso de
continuidad y Compromiso normativo.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Variable Dimensiones Escala de medicion  Instrumento
Escala ordinal Cuestionario de
Puntaje total y por Compromiso
Compromiso Compromiso  afectivo. cada dimension Organizacional
organizacional ~ Compromiso de Cuestionario de
continuidad. Escala nominal Compromiso
Compromiso normativo.  Los niveles Organizacional
Muy Bajo Meyer y Allen
Bajo 1991
Moderado
Alto
Muy alto

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo constituida por aproximadamente 150 colaboradores,
tanto hombres como mujeres, pertenecientes a una empresa privada del sector industrial
alimentario con mas de cinco décadas de trayectoria operativa en el Pert. Este grupo representa
el total de trabajadores que conforman el universo de andlisis de la presente investigacion.

3.4.2. Muestra
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La muestra seleccionada corresponde a un muestreo no probabilistico, en tanto no se
recurrid a procedimientos de aleatorizacion para la eleccion de los participantes. En
consecuencia, el nimero de elementos que integran la unidad de observacion coincide con el
total de la poblacion objetivo, alcanzando 150 colaboradores.

Criterios de inclusion: Se consideraron aquellos trabajadores que contaban con vinculo
laboral vigente y que se encontraban desempefiando sus funciones dentro de la organizacion al
momento de la aplicacion del instrumento.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los colaboradores que presentaban limitaciones
para completar el cuestionario —por razones fisicas, cognitivas o de disponibilidad—, asi
como a quienes se encontraban de licencia o en periodo vacacional durante la fase de
recoleccion de datos.

En la siguiente tabla se presentan las caracteristicas demograficas de la muestra segiin
la variable sexo. Se observa que el 44% de los participantes corresponde al sexo masculino,
mientras que el 56% pertenece al sexo femenino, evidenciando una ligera predominancia de
participacion femenina en el estudio.

Tabla 4

Distribucion de la muestra segun sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 66 44,0%
Femenino 84 56,0%

Total 150 100,0%
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Figura 1

Representacion de la distribucion de la muestra segun sexo

Distribucion de la muestra segun sexo
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En la Tabla 4 y su respectiva figura ilustrativa, se presenta la distribucion porcentual de
la muestra en funcioén de los grupos etarios. Los resultados evidencian que el 28.7% de los
participantes se encuentra dentro del rango de 20 a 29 afios, mientras que el 38.7% pertenece
al grupo comprendido entre 30 y 39 afios, constituyendo este el segmento etario con mayor
representatividad. Asimismo, el 20% de los colaboradores se ubica en el intervalo de 40 a 49
afios, y finalmente, el 12.7% corresponde al grupo de 50 afios a mas, evidenciando una
composicion laboral predominantemente adulta joven dentro de la organizacion analizada.
Tabla 5

Distribucion de la muestra segun grupos etarios

Grupo etario Frecuencia Porcentaje

20 — 29 afios 43 28,7%
30 — 39 afios 58 38,7%
40 — 49 anos 30 20,0%
50 anos a mas 19 12,7%

Total 150 100,0%
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Figura 2

Representacion de la distribucion de la muestra segun grupos etarios

Distribucion de la muestra segun grupos etarios
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En la Tabla 5 y su correspondiente figura ilustrativa, se expone la distribucion
porcentual de la muestra en funcion del estado civil de los colaboradores. Los resultados
muestran que el 77.3% de los participantes se encuentra en condicion de solteria, constituyendo
el grupo predominante dentro del total de la muestra; en tanto que el 18.0% corresponde a
trabajadores casados, y un 4.7% se identifica como divorciado. Estos datos permiten inferir
que la mayor parte del personal evaluado mantiene un estado civil no conyugal, lo que podria
estar asociado a un perfil laboral joven o en etapa de consolidacion profesional.

Tabla 6

Distribucion de la muestra segun estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje

Soltero 116 77,3%
Casado 27 18,0%
Divorciado 7 4,7%

Total 150 100,0%
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Figura 3

Representacion de la distribucion de la muestra segun el estado civil
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En la Tabla 6 y su correspondiente figura representativa, se observa la distribucion de
la muestra de trabajadores de acuerdo con su condicion laboral dentro de la empresa. Los
resultados revelan que el 71.3% del personal cuenta con una vinculacion laboral estable,
mientras que el 28.7% mantiene una condicion contractual temporal. Este resultado evidencia
que la mayor parte de los colaboradores posee una relacion laboral consolidada con la
organizacion, lo cual podria influir positivamente en la percepcion de estabilidad y en los
niveles de compromiso institucional.

Tabla 7

Distribucion de la muestra segun condicion laboral

Condicion laboral  Frecuencia Porcentaje
Estable 107 71,3%
Contratado 43 28.,7%

Total 150 100,0%
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Figura 4

Representacion grdfica de la distribucion de la muestra segun condicion laboral
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3.5. Instrumentos

3.5.1. Escala de Satisfaccion Laboral

Autora: Sonia Palma Carrillo

Ao de elaboraciéon: 1999

Propésito: Medir el nivel de satisfaccion laboral percibido por los trabajadores en diversos
contextos organizacionales. El instrumento permite identificar el grado de agrado o desagrado
frente a las condiciones del entorno laboral y puede aplicarse de manera individual o colectiva.

Composicion:

El cuestionario estd integrado por 36 items, con formato de respuesta tipo Likert de cinco
alternativas que van desde 0 (Totalmente en desacuerdo) hasta 4 (Totalmente de acuerdo).
Algunos reactivos se presentan en sentido inverso con el proposito de controlar la aquiescencia
en las respuestas.

Forma de aplicacion: La administracion puede efectuarse tanto individualmente como
en grupos, bajo condiciones adecuadas de concentracion y confidencialidad, sin requerir limite
de tiempo estricto.

Sistema de puntuacion: La puntuacion total se obtiene sumando los valores de cada
item, donde mayores puntajes reflejan niveles superiores de satisfaccion laboral. La escala

permite identificar niveles bajos, moderados y altos de satisfaccion segun los puntos de corte
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establecidos por la autora.
Dimensiones evaluadas: La escala se estructura en siete dimensiones principales:
e Condiciones fisicas o materiales: recursos, ambiente e infraestructura del lugar de
trabajo.
o Beneficios laborales o remunerativos: satisfaccion con la compensacion econdémica y
los incentivos.
o Politicas administrativas: percepcion de justicia y claridad en las normas
institucionales.
e Relaciones sociales: calidad de los vinculos interpersonales con compafieros y
superiores.
e Desarrollo personal: oportunidades de crecimiento y autorrealizacion profesional.
o Desempefio de tareas: valoracion de las funciones y responsabilidades asignadas.
e Relacién con la autoridad: percepcion del liderazgo y la gestion del superior inmediato.
Propiedades psicométricas: La estandarizacion del instrumento se realizd con una
muestra de 1058 trabajadores de Lima Metropolitana, demostrando Optimos niveles de
fiabilidad y validez. En la prueba original, se reporté una media de 140,57 y una desviacion
estandar de 29,77. La consistencia interna, evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
alcanz6 un valor de 0.92, y la estabilidad temporal (test—retest) arrojo un coeficiente de 0.92,
confirmando su alta confiabilidad y estabilidad en el tiempo.
3.5.2. Cuestionario de Compromiso Organizacional
Autores: John P. Meyer y Natalie J. Allen
Ao de elaboracion: 1991 Propésito: El instrumento tiene como finalidad evaluar el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores, entendido como el vinculo psicologico que
une al colaborador con la institucion en la que labora. Permite analizar la disposicion afectiva,

la permanencia por necesidad y el sentido de obligacion hacia la organizacion.
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Composicion:
El cuestionario esta integrado por 18 items, organizados en tres dimensiones fundamentales
que reflejan la estructura tripartita del compromiso organizacional:
e Compromiso afectivo: Evaltia el grado de apego emocional y el sentimiento de
identificacion del trabajador con los objetivos, valores y metas de la organizacion.
e Compromiso de continuidad: Mide la percepcioén del individuo sobre los costos
personales, econdomicos o profesionales que implicaria abandonar la organizacion.
e Compromiso normativo: Analiza el sentimiento de obligacién moral o ética que
motiva al colaborador a permanecer en la institucion.

Modo de aplicacion: El instrumento puede aplicarse de manera individual o colectiva,
en un ambiente controlado y bajo condiciones que garanticen la honestidad y confidencialidad
de las respuestas. No requiere limite de tiempo especifico.

Sistema de puntuacion: Cada item se valora en una escala tipo Likert de cinco puntos,
donde 0 corresponde a “Totalmente en desacuerdo” y 4 a “Totalmente de acuerdo”. Algunos
reactivos se presentan en sentido inverso con el fin de reducir sesgos de respuesta. La
puntuacion total se obtiene sumando los valores de todos los items, de modo que puntajes mas
altos reflejan un mayor grado de compromiso organizacional percibido.

Interpretacion El resultado global y los puntajes parciales permiten identificar el nivel
de compromiso predominante en cada una de las tres dimensiones, ofreciendo una vision
integral del grado de identificacion, permanencia y lealtad hacia la organizacion.

Propiedades psicométricas: El cuestionario de Meyer y Allen (1991) ha sido
ampliamente validado en diversos contextos laborales e idiomas, demostrando altos indices de
fiabilidad interna con valores de alfa de Cronbach superiores a 0.80 en sus tres dimensiones, lo
que confirma su consistencia y validez para la evaluacion del compromiso organizacional.

3.6. Procedimiento
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Para el desarrollo del proceso investigativo, se gestiono previamente la autorizacién
formal ante la Gerencia General de la empresa participante. Una vez obtenida la aprobacion
institucional, se coordind con el area administrativa la programacion del cronograma de
aplicacion, definiendo los dias y horarios més apropiados para no interferir con las labores
operativas de la organizacion.

La administracion facilitd espacios adecuados para la recoleccion de datos,
procediéndose a la evaluacion en grupos reducidos conformados por entre cinco y diez
colaboradores con el proposito de mantener un ambiente de concentraciéon y minimizar la
interrupcion de las actividades laborales cotidianas.

Previo a la aplicacion de los instrumentos, se brind6 a los participantes una explicacion
detallada sobre los objetivos, fines y cardcter académico del estudio, asegurando el
cumplimiento de los principios éticos de voluntariedad y confidencialidad. Posteriormente, se
solicito el consentimiento verbal informado para participar en la investigacion.

A quienes aceptaron voluntariamente se les entregd el cuestionario impreso con las
instrucciones precisas para su correcta resolucion. Aquellos colaboradores que prefirieron no
participar se retiraron libremente del espacio de evaluacion, garantizando asi el respeto
absoluto a su decision y la integridad del proceso investigativo.

3.7. Analisis de datos

El procesamiento y andlisis de la informacion obtenida se efectué mediante el paquete
estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), version 26 en idioma espafiol,
el cual permiti6 sistematizar, interpretar y validar los resultados de acuerdo con los objetivos
planteados.

a) Estadistica descriptiva
Se emplearon técnicas descriptivas con el proposito de organizar, resumir y representar

los datos mediante frecuencias absolutas, porcentajes, medias aritméticas y desviaciones
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estandar, proporcionando una vision general de las caracteristicas de la muestra y de las
variables investigadas.
b) Estadistica inferencial

Para establecer la consistencia interna de los instrumentos se aplico el coeficiente Alpha
de Cronbach, con el fin de determinar la confiabilidad de las escalas utilizadas.

Asimismo, se emple6 la correlacion de Spearman (p) para verificar la validez de
constructo y examinar el grado de asociacion existente entre los items y las variables
analizadas. Este coeficiente permite identificar la direccion e intensidad de la relacion entre los
indicadores medidos, conforme a los criterios establecidos por Greene y D’Oliveira (2006) y
Avila (1998).

Tabla 8

Criterios de interpretacion de Spearman (p)

Valor de p Tipo de correlacion Decision sobre Ho
0.00 No existe correlacion estadistica Se acepta Ho

0.01 — 0.20 Correlacion no significativa Se rechaza Ho

0.21 — 0.40 Correlacion baja Se rechaza Ho

0.41 — 0.60 Correlacion moderada Se rechaza Ho

0.61 — 0.80 Correlacion alta Se rechaza Ho

0.81 — 1.00 Correlacion muy alta Se rechaza Ho

Finalmente, los resultados obtenidos fueron interpretados considerando los niveles de
significancia estadistica y la direccion de la asociacion entre las variables Satisfaccion Laboral
y Compromiso Organizacional, con el propdsito de sustentar empiricamente las hipdtesis
planteadas.

3.8. Analisis exploratorio de las variables

Con la finalidad de determinar la naturaleza de la distribucion de los datos y seleccionar

las pruebas estadisticas mas pertinentes, se efectud un analisis exploratorio aplicando la prueba

de bondad de ajuste de Kolmogoérov-Smirnov (K—S) para una muestra. Este procedimiento
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permitio contrastar la hipdtesis de normalidad en las variables Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional.

En la Tabla 7 se observan los estadisticos obtenidos. Los resultados evidencian que la
variable Satisfaccion Laboral presenta una distribucion compatible con la normalidad, puesto
que el valor de significancia (p =.763) es mayor a .05, lo que indica que no existen desviaciones
significativas respecto a una distribucién normal. Por el contrario, la variable Compromiso
Organizacional no cumple con el supuesto de normalidad, ya que el coeficiente obtenido (K—
S =1.423; p =.035) resulta menor a .05, rechazdndose asi la hipotesis nula de normalidad.

En virtud de estos resultados —una variable con distribucidén normal y otra con distribucion no
normal— se optdé metodologicamente por emplear técnicas estadisticas no paramétricas, al no
cumplirse de manera uniforme el principio de normalidad en ambas variables.

Tabla 9

Andlisis exploratorio de las variables investigadas

Prueba de Kolmogorov—Smirnov para una Compromiso Satisfaccion
muestra organizacional laboral

N 150 150

Parametros normales

Media 67.53 92.72
Desviacion tipica 22.980 15.993
Diferencias mas extremas

Absoluta 116 .055
Positiva 071 .042
Negativa —116 —-.055
Z. de Kolmogorov—Smirnov 1.423 .668
Sig. asintotica (bilateral) .035 763

Decision estadistica: Se adopto el uso de técnicas no paramétricas para el tratamiento y
contraste de los datos, dada la ausencia de normalidad homogénea entre las variables

analizadas.
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IV. RESULTADOS
4.1. Ajuste psicométrico de las variables
4.1.1. Ajuste psicométrico de satisfaccion laboral

4.1.1.1. Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral. En la Tabla 10 se
detallan los resultados del analisis de confiabilidad aplicado a la escala de Satisfaccion Laboral
dentro de la muestra de estudio. La evaluacion psicométrica se llevo a cabo mediante el
coeficiente Alpha de Cronbach, indicador que permite estimar el grado de consistencia interna
de los items que componen el instrumento.

El resultado obtenido evidencia un valor o = 0.796, superando el umbral minimo de
0.70 considerado como el criterio estadistico de fiabilidad aceptable para instrumentos de
medicion social y organizacional (George & Mallery, 2003). Este valor indica que los items
presentan una adecuada homogeneidad en sus respuestas, reflejando estabilidad y coherencia
entre las dimensiones que evaluan la satisfaccion laboral.

El andlisis individual de cada item —expresado en la correlacion elemento-total
corregida y en el cambio del alfa si se elimina el elemento— demuestra que la mayoria de los
reactivos contribuyen positivamente a la consistencia global del instrumento. En consecuencia,
la escala desarrollada por Palma (1999) mantiene una estructura interna sélida, lo que valida

su aplicacion en contextos laborales del sector industrial privado.
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Tabla 10

Analisis de confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral

Estadisticos de fiabilidad Valor

Alfa de Cronbach 0.796

Numero de items 36

Media de la escalasi  Varianza de la Correlacion elemento- Alfa de
se elimina el escala si se total corregida Cronbach si se
elemento elimina el elimina el
elemento elemento

sl 90,03 241,776 ,334 , 790
s2 89,70 257,347 ,048 , 797
s3 90,15 233,329 ,522 , 782
s4 89,82 241,312 ,378 , 788
s5 89,96 244,593 ,272 , 792
s6 90,39 244,658 ,247 , 793
s7 90,95 253,613 ,081 , 798
s8 90,65 240,485 ,326 , 790
s9 90,32 242,206 ,286 , 792
s10 90,93 256,022 ,016 ,800
sl 89,82 240,676 ,425 , 787
s12 90,77 245,573 ,260 , 793
s13 91,05 244,957 ,294 , 791
s14 90,89 244,907 ,283 , 792
s15 90,10 253,361 ,054 ,801
s16 90,15 245,591 ,224 , 794
s17 90,38 247,831 ,170 , 797
s18 89,94 251,665 ,091 , 799
s19 90,08 242,007 ,300 , 791
s20 89,83 240,050 411 , 787
s21 89,84 235,447 ,482 , 784
s22 89,66 238,616 ,497 , 784
s23 89,85 236,712 ,446 , 785
s24 89,40 246,646 ,304 , 791
s25 89,81 245,289 ,206 , 795
s26 89,48 239,684 ,506 , 785
s27 90,81 252,708 ,072 ,800
s28 90,92 247,318 ,240 , 793
s29 89,72 248,555 ,166 , 796
s30 89,38 245,711 ,450 ,789
s31 90,16 250,474 ,107 , 799
s32 89,75 239,688 ,394 , 787
s33 89,91 241,032 ,338 ,789
s34 89,43 243,598 ,398 , 788
s35 90,86 248,325 ,186 , 795
s36 89,77 240,650 ,357 ,789

Estadisticos de la escala
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Estadisticos de fiabilidad Valor
Media Varianza Desviacion tipica N de
elementos
92,70 257,480 16,046 36

Los resultados permiten concluir que la escala utilizada garantiza confiabilidad
psicométrica suficiente, asegurando la estabilidad de las respuestas y la precision en la
medicion de la variable Satisfaccion Laboral. Por tanto, puede afirmarse que los datos
recolectados mediante este instrumento poseen una alta calidad estadistica, apta para el analisis
correlacional posterior con la variable Compromiso Organizacional.

4.1.1.2. Validez de constructo de la Escala de Satisfaccion Laboral. En la Tabla 11
se presentan los resultados obtenidos del analisis de validez de constructo realizado mediante
el coeficiente de correlacion de Spearman (p), con el proposito de determinar el grado de
asociacion existente entre cada item y el puntaje total de la escala de Satisfaccion Laboral. Este
procedimiento estadistico permite identificar la coherencia interna de los items en relacién con
la variable que se pretende medir, evaluando si los reactivos guardan correspondencia
conceptual y empirica con el constructo tedrico subyacente.

Los coeficientes obtenidos reflejan valores que oscilan entre rangos de correlacion baja
(p=.201 — .40), moderada (p = .401 — .60), alta (p = .601 —.80) y muy alta (p =.801 — 1.00),
todos ellos con niveles de significancia estadistica altamente robustos (p < .001). Estos
resultados confirman que la mayoria de los items presentan asociaciones positivas y
significativas con el puntaje total de la escala, lo que evidencia una adecuada estructura interna
y una alineacién conceptual solida entre los reactivos y la dimension general de satisfaccion
laboral.

En consecuencia, se concluye que la escala disefiada por Palma (1999) demuestra
validez de constructo satisfactoria, al verificarse la existencia de una fuerte correspondencia
entre los items individuales y el constructo tedrico que se busca evaluar. Este resultado respalda

la pertinencia de la escala para medir, de manera coherente y consistente, el grado de
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satisfaccion de los trabajadores dentro del contexto organizacional estudiado.
Tabla 11

Correlacion de items con el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral

N° p (Spearman) Sig. Est. N° p (Spearman) Sig. Est. N° p (Spearman) Sig. Est.

1 .416%* .000 13 .320%** .000 25 328%** .000
2 262%* .001 14 .322%* .000 26 .541%** .000
3 .627** .000 15 .206* 012 27 337%* .000
4 471%* .000 16 .263** .001 28 .276%* .001
5 .409** .000 17 .265%* .001 29 332%* .000
6 357 .000 18 .298** .000 30 .615%* .000
7 213* .015 19 .476** .000 31 .244%** .003
8 .378%* .000 20 .485%* .000 32 .468** .000
9 422%* .000 21 .495%* .000 33 .533%** .000
10 .226* 017 22 499 .000 34 .487** .000
11 .582%* .000 23 529%** .000 35 .262%* .001
12 .307** .000 24 463** .000 36 .434%** .000

Nota. p = coeficiente de correlacion de Spearman; p <.001 indica significancia estadistica muy
alta.

4.1.1.3. Validez de constructo por dimensiones de la Escala de Satisfaccion
Laboral. En la Tabla 12 se exponen los resultados del analisis de validez de constructo aplicado
a las dimensiones especificas de la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (1999), empleando
el coeficiente de correlacion de Spearman (p). Este procedimiento permitié examinar la
relacion existente entre cada dimension y el puntaje total de la escala, con el fin de determinar
el grado de coherencia estructural del instrumento.

Los wvalores obtenidos revelan coeficientes que se ubican dentro de rangos de
correlacion moderada (p = .401 — .60) y alta correlacion (p =.601 — .80), todos con niveles de
significancia estadistica muy alta (p <.001). Estos resultados demuestran que cada una de las
dimensiones mantiene una asociaciéon positiva y significativa con el constructo global de
satisfaccion laboral, lo que evidencia una estructura factorial solida y una consistencia

conceptual coherente entre los factores que conforman el instrumento.
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En consecuencia, se concluye que la escala presenta validez de constructo adecuada,
confirmando que las siete dimensiones —condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas y relacion con la autoridad— son componentes representativos y
complementarios del constructo general de satisfaccion laboral.

Tabla 12

Correlacion de cada dimension con el puntaje total de la Escala de Satisfaccion Laboral

Dimensiones p (Spearman) Sig. (p) N
Condiciones fisicas y/o materiales 126%* .000 150
Beneficios laborales y/o remunerativos .620** .000 150
Politicas administrativas 589%#* .000 149
Relaciones sociales A423%* .000 150
Desarrollo personal JTT2%* .000 150
Desempeio de tareas T62%* .000 150
Relacion con la autoridad 7124%* .000 150

Nota. p = coeficiente de correlacion de Spearman; p <.001 indica significancia estadistica muy
alta.

4.1.2.1. Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional. En la Tabla 13
se presentan los resultados del analisis de confiabilidad correspondiente a la Escala de
Compromiso Organizacional desarrollada por Meyer y Allen (1991). El procesamiento
estadistico se efectué mediante el coeficiente Alpha de Cronbach (o), con el proposito de
estimar la consistencia interna de los items que conforman el instrumento dentro de la muestra
de estudio.

De acuerdo con los criterios psicométricos establecidos por George y Mallery (2003),
valores de a > .70 son considerados aceptables para instrumentos de medicidon psicologica y
social. En este caso, la escala obtuvo un coeficiente o =.900, lo que evidencia una confiabilidad
excelente, reflejando una fuerte homogeneidad entre los items y una alta estabilidad de las

mediciones.
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Estos resultados indican que las respuestas emitidas por los participantes presentan un

patron consistente y coherente con el constructo tedrico del compromiso organizacional,

conformado por las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad, garantizando la

precision de los datos obtenidos para su posterior interpretacion correlacional.

Tabla 13

Analisis de confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional

Estadisticos de fiabilidad Valor

Alfa de Cronbach
N° de items

900
18

Estadisticos total-elemento

) Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
Item sise elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
el elemento corregida

cl 63.61 493.812 278 903
c2 63.48 494.375 296 902
c3 63.46 486.167 367 .900
c4 63.25 479.446 464 .897
¢S5 63.38 465.314 .602 .892
c6 62.97 471.654 .622 .892
c7 63.25 458.466 18 .889
c8 64.05 479.790 436 .898
c9 64.01 460.083 617 .892
cl0 63.61 470.074 .600 .893
cll 63.86 473.558 553 .894
cl2 63.13 456.804 .656 .891
cl3 63.03 457.095 730 .889
cl4 64.05 468.700 587 .893
cl5 63.96 468.936 565 .894
cl6 63.73 475.290 559 .894
cl7 63.42 467.280 .639 .892
cl8 63.27 467.466 586 .893

Estadisticos de la escala global
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Media Varianza Desviacion tipica N° de items
67.27 525.949 22.934 18

Interpretacion: El coeficiente obtenido demuestra que la escala presenta elevada
fiabilidad interna, lo que asegura que los items que la componen evaluan de manera coherente
el mismo constructo subyacente —el compromiso organizacional—, posibilitando la obtencion
de datos estables, precisos y comparables dentro del marco del presente estudio.

4.1.2.2. Validez de Constructo de la Escala de Compromiso Organizacional. En la
Tabla 14 se detallan los resultados del anélisis de validez de constructo obtenido mediante la
correlacion de Spearman (p), aplicada a los items que conforman la Escala de Compromiso
Organizacional. Este procedimiento tuvo como proposito examinar el grado de asociacion
entre las puntuaciones de cada item y el puntaje total de la escala, lo que permite comprobar la
coherencia interna del instrumento en relacion con el constructo tedrico que evalua.

Los resultados muestran coeficientes de correlacion que oscilan entre valores de
correlacion moderada (.401 — .60) y correlacion alta (.601 — .80), todos con niveles de
significancia estadistica muy altos (p < .001). Dichos valores evidencian una fuerte
correspondencia entre los items individuales y la puntuacién total, lo que respalda la validez
interna del instrumento y confirma que cada reactivo contribuye de manera sustantiva a la
medicion del compromiso organizacional global.

Tabla 14

Analisis de items con el puntaje total de la Escala de Compromiso Organizacional

N° p (Spearman) Sig. Est. N° p (Spearman) Sig. Est. N° p (Spearman) Sig. Est.

1 .447%* .000 7 T31%* .000 13 .760%** .000
2 .460%* .001 8 .530** .000 14 .687** .000
3 476%** .000 9 T741%* 012 15 .625%* .000
4 .629%* .000 10 .683** .001 16 .677** .001
5 .663** .000 11 .614%** .001 17 .671%* .000
6 .508** .000 12 .636%** .000 18 .592%** .000
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Interpretacion: Los coeficientes obtenidos reflejan una adecuada validez de
constructo, ya que todos los items presentan correlaciones significativas con la puntuacion
total, confirmando que el instrumento mide de manera coherente y consistente las dimensiones
tedricas del compromiso organizacional.

De manera complementaria, la Tabla 15 muestra los coeficientes de correlacion de
Spearman entre las tres dimensiones tedricas —Compromiso Afectivo, Compromiso de
Continuidad y Compromiso Normativo— y la puntuacion global de la escala. Los resultados
revelan correlaciones muy altas (p =.801 — 1.000), todas con niveles de significancia p <.001,
lo que evidencia una fuerte relacion entre los componentes del modelo y el constructo general
evaluado.

Tabla 15

Analisis de las dimensiones con el puntaje total de la Escala de Compromiso Organizacional

Variable Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
p (Spearman) .886** O12%* .859%*
Sig.
(bilateral) .000 .000 .000
N 150 150 150

Interpretacion: Los valores obtenidos demuestran una coherencia estructural solida
entre las tres dimensiones del compromiso organizacional y la escala total, lo que confirma que
cada componente contribuye significativamente al constructo general. En consecuencia, se
establece que el instrumento posee validez de constructo robusta, garantizando la pertinencia
teorica y estadistica de su aplicacion en contextos organizacionales similares.

4.2. Analisis descriptivo de las variables
4.2.1.1. Niveles de satisfaccion laboral. En la Tabla 16 se muestran los resultados

correspondientes a la variable Satisfaccion Laboral, obtenidos a partir de la aplicacion del
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instrumento en la muestra conformada por 150 colaboradores. Los datos permiten identificar
la distribucion de los niveles de satisfaccion en la poblacion analizada.

Los resultados indican que el 33.3% de los trabajadores presenta un nivel moderado de
satisfaccion laboral, lo que sugiere una percepcion intermedia respecto a las condiciones,
beneficios y relaciones laborales dentro de la organizacion. Asimismo, un 58% de los
participantes manifiesta un nivel alto de satisfaccion, evidenciando actitudes favorables hacia
su entorno de trabajo y una valoracion positiva de los factores intrinsecos y extrinsecos
asociados a su desempefio. Finalmente, el 8.7% reporta un nivel muy alto de satisfaccion, lo
cual refleja un grado 6ptimo de bienestar y compromiso con las funciones desempenadas.

Estos hallazgos permiten inferir que la mayoria de los colaboradores experimenta una
satisfaccion laboral elevada, lo que constituye un indicador positivo del clima organizacional
y de la gestion interna de los recursos humanos.

Tabla 16

Niveles de la escala de satisfaccion laboral

Niveles de la escala de satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje

Nivel moderado 50 333
Nivel alto 87 58.0
Nivel muy alto 13 8.7

Total 150 100.0
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Figura §

Representacion grdfica de los niveles de la escala de satisfaccion laboral

Niveles de la escada de satisfaccion Iaboral

En la figura se observa la predominancia del nivel alto de satisfaccion, seguido del nivel
moderado y, en menor medida, del nivel muy alto, evidenciando una tendencia positiva en la
percepcion de bienestar laboral entre los trabajadores evaluados.).

4.2.1.3. Perfil de los niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral. En la Tabla
17 se expone la distribucion porcentual de los niveles alcanzados en cada una de las
dimensiones que conforman la variable satisfaccion laboral. Los resultados reflejan una
tendencia general positiva, evidenciando que la mayoria de los colaboradores manifiestan
percepciones situadas entre los niveles moderado, alto y muy alto, lo que sugiere una
valoracion favorable hacia los distintos componentes del entorno laboral.

En la dimension condiciones fisicas y materiales, se observa que el 40% de los
trabajadores presenta un nivel alto y el 23.3% un nivel muy alto, lo que indica conformidad
con los recursos e infraestructura disponibles para el desempefio de sus labores.

Respecto a los beneficios laborales, el mayor porcentaje se concentra en el nivel
moderado (41.3%), seguido del nivel alto (28%), lo que sugiere que, si bien existe una
percepcion positiva, todavia se perciben aspectos susceptibles de mejora en materia de

incentivos 0 remuneraciones.



81

En cuanto a las politicas administrativas, predominan los niveles moderado (40%) y
bajo (36.7%), lo que refleja ciertas limitaciones en la percepcion de justicia o coherencia
institucional respecto a la gestion administrativa.

En la dimension relaciones sociales, el 38.7% se ubica en el nivel alto y el 23.3% en el
muy alto, lo que evidencia un entorno relacional adecuado, caracterizado por la cooperacion y
el companerismo entre los miembros de la organizacion.

Sobre el desarrollo personal, la tendencia es marcadamente favorable, con un 42.7% en
nivel alto y 35.3% en muy alto, lo que revela que los colaboradores perciben oportunidades de
crecimiento y autorrealizacion profesional.

En la dimension desempeio de tareas, mas de la mitad de los encuestados (57.3%) se
sittian en nivel alto, indicando satisfaccion con las responsabilidades asignadas y con la
claridad de sus funciones.

Finalmente, la relacion con la autoridad presenta predominio del nivel alto (52%), lo
que sugiere la existencia de un vinculo positivo y de respeto mutuo entre jefaturas y
subordinados, reforzando el clima laboral armonico.

Tabla 17

Perfil porcentual de los niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral

Dimension MB B M A MA Total
Condiciones fisicas y/o materiales 0 6%  30.7%40% 23.3% 100%
Beneficios laborales 5.3% 16.7% 41.3% 28% 8.7% 100%
Politicas administrativas 3.3%36.7% 40% 15.3%4.7% 100%
Relaciones sociales 2.7% 6%  29.3% 38.7% 23.3% 100%
Desarrollo personal 0 8.7% 13.3% 42.7% 35.3% 100%
Desarrollo de tareas 0 3.3% 24.7% 57.3% 14.7% 100%
Relacion con la autoridad 0 8.7% 18% 52% 21.3% 100%

Figura 6

Perfil en barras de los niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral.
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Perfil en barras de las dimensiones de satisfaccion laboral

condiciones beneficios politicas relaciones desarrollo desarrollo de relacién con la
fisicas y/o laborales administrativas sociales personal tareas autoridad
materiales

EMVB. mB BmM. mA. EMA

Figura 7

Representacion lineal de los Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral
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4.2.2. Analisis descriptivo de los niveles de compromiso organizacional
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4.2.2.1. Niveles de compromiso organizacional. En la Tabla 18 se presenta la
distribucioén porcentual correspondiente a los niveles del compromiso organizacional de los
colaboradores evaluados. Los resultados permiten observar una tendencia global favorable, ya
que la mayoria de los trabajadores manifiesta una vinculacion emocional y actitudinal positiva
hacia la empresa.

De acuerdo con los datos obtenidos, el 1.3% de los participantes reporta un nivel muy
bajo de compromiso, mientras que el 18% se ubica en un nivel bajo, lo que evidencia un grupo
minoritario con escaso apego organizacional. Por otro lado, un 20.7% presenta un nivel
moderado, que representa una actitud de aceptacion parcial hacia los valores y objetivos
institucionales.

Asimismo, el 36% de los colaboradores se sitia en el nivel alto, lo que revela un sentido
de pertenencia consolidado y una disposicion proactiva para contribuir al cumplimiento de las
metas organizacionales. Finalmente, el 24% manifiesta un muy alto compromiso, lo que refleja
un grado sobresaliente de identificacion con la institucion y una orientacion positiva hacia la
permanencia y el desempefio eficiente dentro de la empresa.

En términos globales, el 80.7% de los colaboradores se encuentra en niveles que van de
moderado a muy alto, lo que sugiere un panorama institucional favorable en cuanto al
compromiso organizacional, sustentado en la implicacion afectiva, la responsabilidad

profesional y la lealtad hacia la organizacion.
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Tabla 18

Niveles de compromiso organizacional

Niveles de compromiso organizacional Frecuencia Porcentaje

Muy bajo compromiso organizacional 2 1.3
Bajo compromiso organizacional 27 18.0
Moderado compromiso organizacional 31 20.7
Alto compromiso organizacional 54 36.0
Muy alto compromiso organizacional 36 24.0
Total 150 100.0
Figura 8

Representacion grdfica de los niveles de compromiso organizacional.

Nrveles de compromiso organizacional

4.2.2.2. Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional. En la Tabla 19
se presentan los resultados obtenidos en las tres dimensiones que conforman el compromiso
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo. Los datos permiten identificar una
distribucion heterogénea en las respuestas, aunque con una tendencia general hacia niveles
favorables de vinculacion con la organizacion.

En relacion con el compromiso afectivo, los resultados evidencian que el 2% de los
colaboradores presenta un nivel muy bajo, el 13.3% un nivel bajo, mientras que el 24% alcanza
un nivel moderado. Los porcentajes mas representativos se concentran en los niveles alto

(30.7%) y muy alto (30%), lo cual refleja que la mayoria de los trabajadores mantiene una
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conexion emocional positiva y un sentido de pertenencia hacia la empresa.

En cuanto al compromiso de continuidad, se observa que el 4.7% de los participantes
muestra un nivel muy bajo, el 18.7% un nivel bajo y el 19.3% un nivel moderado. Los niveles
alto (27.3%) y muy alto (30%) agrupan la mayor proporcion de la muestra, lo que sugiere que
los colaboradores valoran los beneficios obtenidos y reconocen las consecuencias econdmicas
y laborales que implicaria su desvinculacion de la organizacion.

Por ultimo, respecto al compromiso normativo, los resultados indican una mayor
dispersion. Un 12% de los colaboradores presenta un nivel muy bajo, el 14.7% un nivel bajo y
el 26.7% un nivel moderado. Sin embargo, los niveles alto (20%) y muy alto (26.7%) revelan
que una parte considerable de la muestra percibe un sentido de deber moral y responsabilidad
hacia la institucion, lo que refuerza la lealtad y el cumplimiento de las normas internas.

En conjunto, los resultados permiten afirmar que la dimension afectiva alcanza los
niveles mas elevados de compromiso, seguida de la de continuidad, mientras que la normativa
presenta una menor consistencia en su distribucion, aunque también con predominio de niveles
medios y altos.

Tabla 19

Distribucion porcentual de los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional

Dimensién Nivel muy  Nivel Nivel Nivel Nivel muy Total
bajo bajo moderado alto alto

Compromiso 2.0% 133%  24.0% 30.7%  30.0% 100%
afectivo
Compromiso 4.7% 18.7%  19.3% 273%  30.0% 100%
continuo
Compromiso 12.0% 147%  26.7% 20.0%  26.7% 100%
normativo

4.2.1.2. Perfil de los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional. En

la Tabla 18 y las Figuras 9y 10, se exhibe el comportamiento porcentual de las tres dimensiones



86

que conforman el compromiso organizacional. Los resultados permiten observar que la
dimension de compromiso afectivo evidencia los porcentajes mas elevados en los niveles
superiores (alto y muy alto) en comparacion con las demas dimensiones, lo que sugiere una
mayor identificacion emocional y sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la
organizacion.

Por su parte, el compromiso continuo presenta una distribucion mas equilibrada,
destacando una proporcion significativa de trabajadores con niveles altos y muy altos, lo cual
podria interpretarse como una vinculacion sustentada en la valoracion del tiempo, esfuerzo y
recursos invertidos en la entidad. Finalmente, el compromiso normativo refleja porcentajes
moderadamente inferiores en los niveles superiores, lo que denota que el sentido de obligacion
moral o ética hacia la empresa es menor que la implicacion afectiva o la permanencia por
conveniencia.

Estos hallazgos evidencian que el vinculo emocional y el apego psicologico
predominan sobre los factores normativos y de continuidad, reforzando la hipotesis de que el
componente afectivo constituye el eje central del compromiso organizacional dentro del
contexto analizado.

Tabla 20

Perfil porcentual de los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional

Dimension MB B M A MA Total
Compromiso afectivo  2.0% 13.3% 24.0% 30.7% 30.0% 100%
Compromiso continuo  4.7% 18.7% 19.3% 27.3% 30.0% 100%
Compromiso normativo 12.0% 14.7% 26.7% 20.0% 26.7% 100%
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Figura 9

Perfil en barras de los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional

Perfil en barras de las dimensiones de compromiso
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Figura 10

Perfil lineal de los niveles de compromiso organizacional
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4.3. Contrastacion de hipétesis (Correlacion bivariada de Spearman: p)
4.3.1. Correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

En la Tabla 21 se presentan los resultados del analisis de correlacion bivariada de
Spearman (p) entre las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional. Los
valores obtenidos indican la existencia de una relacion positiva de magnitud moderada (p =
.464) y con un nivel de significancia altamente confiable (p <.001).

Dicho resultado permite rechazar la hipdtesis nula (Ho), que planteaba la inexistencia
de relacion estadistica entre ambas variables, y aceptar la hipotesis alterna (Hh), la cual sostiene
que existe una asociacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.
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En términos interpretativos, este hallazgo sugiere que a medida que los colaboradores
experimentan mayores niveles de satisfaccion con su entorno y condiciones de trabajo, tienden
también a fortalecer su compromiso emocional, normativo y de continuidad con la
organizacion. Esto evidencia una correspondencia coherente entre el bienestar percibido en el
ambito laboral y la disposicién a mantener la vinculacion institucional, aspecto que resulta
crucial para la gestion del talento humano y la estabilidad organizacional.

Tabla 21

Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Rho de Spearman Compromiso organizacional

Escala de satisfaccion laboral p = .464
Significancia (bilateral) p=.000
N 150

Nota. Correlacion muy significativa al nivel de p <.001.
4.3.2. Relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso

organizacional

En la Tabla 20 se exponen los resultados del andlisis de correlacion bivariada de
Spearman (p) aplicado entre la variable Satisfaccion Laboral y cada una de las dimensiones
del Compromiso Organizacional (afectivo, continuo y normativo). Los coeficientes hallados
se ubican en un rango de correlacidon positiva moderada (p entre .401 y .60), con un nivel de

significancia altamente confiable (p <.001).

A partir de estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) que planteaba la
inexistencia de relacion entre las variables, y se acepta la hipotesis alterna (H:), al confirmarse
que la satisfaccion laboral se asocia de manera significativa con las tres dimensiones del
compromiso organizacional.

La interpretacion de los coeficientes evidencia que, a mayor nivel de satisfaccion en el
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trabajo, los colaboradores desarrollan un mayor grado de identificacion afectiva, permanencia
voluntaria y sentido de obligacion moral hacia la organizacion. En particular, las correlaciones
mas elevadas corresponden al compromiso continuo (p =.493) y al compromiso normativo (p
= .483), lo que sugiere que el bienestar percibido en el entorno laboral influye directamente
tanto en la decision de permanecer en la institucion como en el sentimiento de lealtad y
reciprocidad hacia ella.

Tabla 22

Relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional

Rho de Spearman Compr(.)mlso Compl:omlso Compror.nlso
afectivo continuo normativo
Satisfaccion laboral 448 493 483
()
Significancia
(bilateral) .000 .000 .000
N 150 150 150

Nota. Los valores indican correlacion positiva moderada con un nivel de significancia muy

alto (p <.001).

4.3.3. Relacion entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la satisfaccion
laboral

En la Tabla 23 se presentan los resultados del analisis de correlacion bivariada de
Spearman (p) entre la variable Compromiso Organizacional y las distintas dimensiones que
conforman la Satisfaccion Laboral. Los coeficientes obtenidos muestran una correlacion
positiva moderada (p entre .401 y .60) y un nivel de significancia estadistica muy elevado (p <
.001), lo que evidencia una relacion consistente entre ambos constructos.

Estos resultados permiten rechazar la hipdtesis nula (Ho), la cual planteaba ausencia de
relacion entre las variables, y aceptar la hipotesis alterna (H:), confirmandose que el

compromiso organizacional se asocia significativamente con los diferentes componentes de la
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satisfaccion laboral.

El andlisis detallado muestra que las dimensiones con mayor nivel de asociacion
corresponden a beneficios laborales y remunerativos (p = .490) y desarrollo de tareas (p =
.468), lo que indica que los trabajadores mas comprometidos tienden a valorar de manera mas
positiva las condiciones retributivas y el significado de las labores que desempefian. Asimismo,
se observan correlaciones relevantes con las dimensiones de condiciones fisicas y materiales
(p =.436) y relacion con la autoridad (p = .442), reflejando que la percepcion de un entorno
laboral adecuado y una relacion jerarquica constructiva fortalecen el vinculo organizacional.

En sintesis, los hallazgos confirman que un mayor grado de compromiso hacia la
organizacion se asocia con una percepcion mas favorable del entorno laboral, del trato recibido,
y de las oportunidades de desarrollo personal y profesional, lo cual concuerda con la
perspectiva de Meyer y Allen (1991), quienes sostienen que el compromiso organizacional se
nutre de la satisfaccion que experimenta el individuo con su ambiente de trabajo y las
recompensas que este ofrece.

Tabla 23

Relacion entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral

Confll.cmn Benefici Politicas Relacion Desarrol Desarrol Relacio
Rho de es fisicas 0s . . . n con la
administrativ es lo lo de .
Spearman y/o laborale . autorida
. as sociales personal tareas
materiales S d
Compromis
0 e e e 490 413 421 405 468 442
organizacion
al (p)
(ng“‘ﬁca“c‘a .000 000 .000 000 .000 .000 .000
N 150 150 149 150 150 150 150

Nota. Los valores muestran correlacion positiva moderada y altamente significativa (p <.001).
4.3.4. Modelo de regresion lineal

En la Tabla 24 se presentan los resultados del modelo de regresion lineal simple, en el
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cual se considerd como variable independiente (V1) la Satisfaccion Laboral y como variable
dependiente (VD) el Compromiso Organizacional.

El analisis del Modelo I permiti6 determinar el coeficiente de correlacion multiple (R
=10.491), lo que indica una asociacion positiva y de magnitud moderada entre ambas variables.
Este resultado sugiere que, a medida que aumenta la satisfaccion laboral, también tiende a
elevarse el compromiso organizacional de los colaboradores.

Asimismo, el coeficiente de determinacion (R? = 0.485) sefiala que aproximadamente
el 48.5% de la variabilidad observada en el compromiso organizacional puede explicarse por
los cambios en la satisfaccion laboral. Dicho valor evidencia un nivel aceptable de ajuste del
modelo, lo que indica que la variable independiente ejerce un peso explicativo considerable
sobre la dependiente.

En cuanto al analisis de independencia de los residuos, el estadistico Durbin-Watson
(DW = 1.821) se encuentra dentro del intervalo de tolerancia comprendido entre 1.5 y 2.5, lo
que permite concluir que no existe autocorrelacion entre los errores del modelo, asegurando
asi la validez de los supuestos de independencia.

Por otro lado, la prueba de significancia global del modelo (ANOVA) mostré un valor
de F =13.713 con p <.001, lo que conduce al rechazo de la hipotesis nula (Ho: B1=0) y ala
aceptacion de la hipodtesis alterna (Hi: Bi # 0). Este resultado confirma que la variable
satisfaccion laboral ejerce un efecto estadisticamente significativo sobre el compromiso
organizacional, validando el modelo propuesto.

Finalmente, la prueba t de Student aplicada al coeficiente de regresion individual
corroboro la significancia del predictor, verificando que los cambios en la satisfaccion laboral
generan variaciones proporcionales en el compromiso organizacional. En consecuencia, se
concluye que la satisfaccion laboral explica aproximadamente el 39.1% de la variacion total

del compromiso organizacional, evidenciando que ambas variables mantienen una relacion
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Tabla 24

Resumen del modelo de regresion lineal entre satisfaccion laboral y compromiso
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organizacional

Estadistico Valor Interpretacion
R 0.491 Correlacion positiva moderada
R? 0.485 48.5% de la variacion explicada
Durbin-Watson 1.821 Sin autocorrelacion
F (ANOVA) 13.713 Modelo significativo (p <.001)
t (coeficiente B1) Significativo Rechazo de Ho

Variable predictora Satisfaccion laboral Explica el 39.1% del compromiso organizacional
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El ajuste psicométrico constituye la piedra angular del rigor empirico en toda
investigacion cuantitativa, pues garantiza que las mediciones realizadas sean internamente
coherentes y conceptualmente estables. En este sentido, la confiabilidad fue estimada mediante
el coeficiente alfa de Cronbach, un estadistico inferencial que evalua la homogeneidad interna
de los items dentro de una escala, revelando el grado en que estos convergen en la medicion de
un constructo latente (Campo-Arias & Oviedo, 2008). En la presente investigacion, la escala
de satisfaccion laboral exhibidé un coeficiente alfa de .796, valor que sobrepasa el umbral
minimo de .70 propuesto por Nunnally & Bernstein (1994) para considerar un instrumento
estadisticamente consistente. Este resultado sugiere que los reactivos mantienen una
correlacion inter item adecuada y una estructura interna estable, lo cual confiere solidez
metodoldgica a la recoleccion de datos y a la interpretacion de las puntuaciones, garantizando
la fiabilidad del instrumento en el contexto evaluativo estudiado.

La validez de constructo constituye un componente esencial dentro del examen
psicométrico de todo instrumento, pues permite verificar el grado de correspondencia empirica
entre los items y la dimension tedrica que estos pretenden representar (Carmines & Zeller,
1979). En el presente estudio, los coeficientes de correlacion de Spearman (p) evidenciaron
magnitudes que oscilan desde correlaciones bajas (.201—.40) hasta correlaciones muy altas
(.801-1.00), todas con niveles de significancia estadistica altamente robustos (p < .001). Esta
gradacion correlacional denota que los items poseen una convergencia progresiva y consistente
hacia el constructo de satisfaccion laboral, demostrando que las unidades observables se
articulan coherentemente con la variable tedrica subyacente. En consecuencia, los resultados
confirman la validez de constructo de la escala, ratificando su capacidad para medir de manera
precisa y coherente la estructura conceptual de la satisfaccion laboral en la muestra analizada.

Los coeficientes de correlacion de Spearman (p) obtenidos para cada dimension de la
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Escala de Satisfaccion Laboral revelaron magnitudes comprendidas dentro de los rangos de
correlacion moderada (0.401-0.60) y correlacion alta (0.601-0.80), todas acompafiadas de
niveles de significancia estadistica sumamente elevados (p < .001). Esta consistencia
estadistica evidencia que los items guardan una asociacion solida y sistematica con las
dimensiones teodricas que integran el constructo evaluado. En consecuencia, los resultados
ratifican la validez de constructo del instrumento, demostrando que la escala mide de forma
coherente, estable y conceptualmente precisa la estructura latente de la satisfaccion laboral
dentro de la poblacion analizada.

En lo concerniente al ajuste psicométrico de la escala de Compromiso Organizacional,
la estimacion de confiabilidad se realiz6 mediante el estadistico inferencial Alpha de Cronbach,
indicador que permite examinar la consistencia interna de los items que conforman el
instrumento. Los resultados arrojaron un coeficiente a = .900, valor que supera con amplitud
el umbral minimo de .70, considerado el punto de corte aceptable para evidenciar la estabilidad
y precision de los instrumentos psicométricos (Hair et al., 2019; Hernandez et al., 2023). Este
coeficiente refleja una homogeneidad sustancial entre los reactivos, lo que sugiere que todos
ellos miden de manera coherente el mismo constructo tedrico. En consecuencia, se concluye
que la Escala de Compromiso Organizacional presenta una alta confiabilidad, constituyéndose
en un medio metodolégicamente solido para la recoleccion de datos consistentes y validos
dentro de la muestra analizada.

En relacion con la validez de constructo, los coeficientes de correlacion de Spearman
(p) obtenidos para la Escala de Compromiso Organizacional evidenciaron magnitudes
comprendidas dentro de los rangos de correlacion moderada (.401-.60) y alta correlacion
(.601-.80), todas con niveles de significancia estadistica altamente robustos (p <.001). Dichos
resultados reflejan una asociacion consistente entre los items y el constructo tedrico, indicando

que los reactivos mantienen una adecuada correspondencia con las dimensiones conceptuales
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que integran la escala.

De igual modo, los coeficientes de Spearman (p) calculados para cada una de las
dimensiones de la Escala de Calidad de Vida se situaron dentro del rango de correlacion muy
alta (.801-1.00), igualmente con significancia estadistica muy elevada (p < .001). Este patron
de correlaciones confirma que los items convergen de manera sélida hacia la variable teérica
subyacente, ratificando la validez de constructo del instrumento y su capacidad para medir de
forma coherente y precisa la estructura conceptual propuesta.

En el analisis descriptivo de los niveles de satisfaccion laboral, se identificé que el
33.3% del personal manifiesta un nivel moderado, el 58% presenta un nivel alto y el 8.7%
alcanza un nivel muy alto de satisfaccion laboral. Esta distribucién porcentual evidencia una
tendencia predominantemente positiva en la percepcion de bienestar laboral, lo cual sugiere
que la mayoria de los colaboradores mantiene una actitud favorable hacia su entorno de trabajo.
Dichos hallazgos coinciden con la teoria bifactorial de Herzberg (1959), quien plantea que los
niveles elevados de satisfaccion estan estrechamente vinculados con la presencia de factores
motivacionales intrinsecos, tales como el logro, el reconocimiento y el desarrollo personal.
Asimismo, los resultados se alinean con el enfoque de Locke (1976), quien define la
satisfaccion laboral como un estado emocional positivo derivado de la evaluacion del propio
desempefio y del ambiente organizacional.

En el perfil de las dimensiones de la satisfaccion laboral, los porcentajes revelan
variaciones entre los distintos componentes del constructo, permitiendo distinguir las areas en
las que los trabajadores experimentan mayor gratificacion y aquellas que requieren atencion
por parte de la gestion institucional. Este patron confirma que la satisfaccion laboral no es un
fenomeno unidimensional, sino un constructo multifacético influido por condiciones
personales, organizacionales y relacionales (Robbins & Judge, 2019). En sintesis, los

resultados reflejan una percepcion globalmente favorable que, desde una perspectiva
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psicosocial, fortalece el compromiso, el rendimiento y la estabilidad organizacional.

En el analisis descriptivo de los niveles de compromiso organizacional, se evidencio
que el 1.3% de los trabajadores presenta un nivel muy bajo, el 18% un nivel bajo, el 20.7% un
nivel moderado, el 36% un nivel alto y el 24% un nivel muy alto de compromiso. En sintesis,
el 80.7% de los participantes manifiesta niveles de compromiso entre moderado y muy alto, lo
cual refleja una predisposicion favorable hacia la organizacioén y una identificacion positiva
con sus valores, metas y objetivos institucionales.

Respecto a los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional, se constato
que el compromiso afectivo alcanza los mayores porcentajes dentro de los rangos moderado a
muy alto, en comparacion con las otras dimensiones del constructo. Este tipo de compromiso
hace referencia a los lazos emocionales y el sentido de pertenencia que los trabajadores
desarrollan hacia la organizacion, producto de la satisfaccion de sus necesidades psicologicas
y expectativas laborales. Quienes exhiben un compromiso afectivo elevado suelen disfrutar de
su permanencia, mostrar orgullo de pertenencia y mantener una disposicion voluntaria hacia el
cumplimiento de sus funciones (Meyer & Allen, 1997).

El compromiso afectivo, de acuerdo con Meyer y Allen (1997), se sustenta en
experiencias laborales gratificantes y coherentes con las expectativas individuales, las cuales
fortalecen la vinculacion emocional y la lealtad organizacional. En esta linea, Bohrt y Diaz
(2018) destacan que la autonomia, el sentido de responsabilidad y el empoderamiento son
factores que incrementan el grado de compromiso afectivo, mientras que Bretones y Jaimez
(2011) subrayan la relevancia de la percepcion de significado y proposito en el trabajo. De
igual forma, Brimeyer et al. (2010) sostienen que el sentido de contribucién personal dentro de
la organizacion potencia la implicacion afectiva.

Asimismo, Loi et al. (2012) demostraron que la relacion entre supervisor y subordinado

se fortalece cuando existe baja distancia de poder, lo que fomenta una interaccion mas cercana
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y reciproca basada en la confianza. En este contexto, Butts et al. (2009) sostienen que los
colaboradores con alto compromiso afectivo suelen aceptar y apoyar los procesos de cambio
organizacional, mostrando proactividad, esfuerzo adicional y disposicion a contribuir mas alla
de lo estipulado formalmente.

En conjunto, los hallazgos reflejan que la muestra estudiada presenta una estructura
organizacional emocionalmente cohesionada, donde el compromiso afectivo opera como un
predictor clave de la estabilidad, el desempeiio y la retencién del talento humano, reforzando
la hipotesis de que la identificacion emocional con la organizacion constituye el nucleo del
compromiso organizacional sostenido.

En el andlisis descriptivo de los niveles de compromiso organizacional, se evidencio
que el 1.3% de los trabajadores presenta un nivel muy bajo, el 18% un nivel bajo, el 20.7% un
nivel moderado, el 36% un nivel alto y el 24% un nivel muy alto de compromiso. En sintesis,
el 80.7% de los participantes manifiesta niveles de compromiso entre moderado y muy alto, lo
cual refleja una predisposicion favorable hacia la organizacion y una identificacion positiva
con sus valores, metas y objetivos institucionales.

Respecto a los niveles de las dimensiones del compromiso organizacional, se constato
que el compromiso afectivo alcanza los mayores porcentajes dentro de los rangos moderado a
muy alto, en comparacion con las otras dimensiones del constructo. Este tipo de compromiso
hace referencia a los lazos emocionales y el sentido de pertenencia que los trabajadores
desarrollan hacia la organizacion, producto de la satisfaccion de sus necesidades psicologicas
y expectativas laborales. Quienes exhiben un compromiso afectivo elevado suelen disfrutar de
su permanencia, mostrar orgullo de pertenencia y mantener una disposicion voluntaria hacia el
cumplimiento de sus funciones (Meyer & Allen, 1997).

El compromiso afectivo, de acuerdo con Meyer y Allen (1997), se sustenta en

experiencias laborales gratificantes y coherentes con las expectativas individuales, las cuales
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fortalecen la vinculacion emocional y la lealtad organizacional. En esta linea, Bohrt y Diaz
(2018) destacan que la autonomia, el sentido de responsabilidad y el empoderamiento son
factores que incrementan el grado de compromiso afectivo, mientras que Bretones y Jaimez
(2011) subrayan la relevancia de la percepcion de significado y proposito en el trabajo. De
igual forma, Brimeyer et al. (2010) sostienen que el sentido de contribucion personal dentro de
la organizacion potencia la implicacion afectiva.

Asimismo, Loi et al. (2012) demostraron que la relacion entre supervisor y subordinado
se fortalece cuando existe baja distancia de poder, lo que fomenta una interaccion mas cercana
y reciproca basada en la confianza. En este contexto, Butts et al. (2009) sostienen que los
colaboradores con alto compromiso afectivo suelen aceptar y apoyar los procesos de cambio
organizacional, mostrando proactividad, esfuerzo adicional y disposicion a contribuir mas alla
de lo estipulado formalmente.

En conjunto, los hallazgos reflejan que la muestra estudiada presenta una estructura
organizacional emocionalmente cohesionada, donde el compromiso afectivo opera como un
predictor clave de la estabilidad, el desempefio y la retencion del talento humano, reforzando
la hipotesis de que la identificacion emocional con la organizacion constituye el nucleo del
compromiso organizacional sostenido.

En la contrastacion de hipdtesis, a través del analisis de correlacion bivariada de
Spearman (p), se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional (p = .464; p < .001). Este resultado indica que, a
medida que los niveles de satisfaccion laboral se incrementan, también lo hacen los niveles de
compromiso con la organizacion. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho), que
postulaba la inexistencia de relacion entre las variables, y se acepta la hipotesis alterna (Hi),
que plantea la existencia de una relacion significativa y directamente proporcional entre ambas

variables.
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Al analizar la satisfaccion laboral en relacion con las dimensiones del compromiso
organizacional, se observo igualmente una correlacion positiva de magnitud moderada (rango
p=.401-.60; p <.001). Este hallazgo evidencia que los distintos componentes del compromiso
—afectivo, normativo y de continuidad— mantienen una asociacion directa y significativa con
la satisfaccion laboral, lo cual sugiere que los trabajadores con mayores niveles de bienestar y
realizacion profesional tienden a involucrarse mas emocional y conductualmente con los
objetivos institucionales.

De manera andloga, al vincular las dimensiones de satisfaccion laboral con el
compromiso organizacional, los resultados mostraron correlaciones positivas moderadas (p =
401-.60; p < .001), confirmando que las percepciones favorables sobre aspectos como el
desarrollo personal, las condiciones laborales y la relaciéon con la autoridad repercuten
directamente en la fortaleza del compromiso organizacional.

Estos resultados se corresponden con la evidencia empirica reportada en
investigaciones tanto nacionales como internacionales, en las cuales se describen relaciones
moderadas a altas entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Bohrt & Diaz,
2018; Gutiérrez et al., 2020; Meyer & Allen, 1997; Spector, 2019). En conjunto, los hallazgos
reafirman que la satisfaccion laboral actia como un predictor clave del compromiso
organizacional, consolidando el vinculo afectivo y actitudinal que los colaboradores
desarrollan hacia la institucion.

Diversas investigaciones desarrolladas entre los afios 2013 y 2024 en distintos
contextos organizacionales del Pert confirman la existencia de una relacion positiva y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, consolidando su
relevancia como variables interdependientes dentro del comportamiento laboral.

En Lima, Araujo (2024) evidenci6 que los trabajadores satisfechos y comprometidos

contribuyen decisivamente a un clima laboral favorable y al éxito institucional. De manera
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semejante, Civico (2024) comprobd que la motivacion y el compromiso organizacional
mantienen una interaccion reciproca y directamente proporcional, reforzando la importancia
del involucramiento emocional en el ambito laboral. Por su parte, Carrasco (2024), en Cayalti,
identificdé una asociacion significativa entre las dimensiones afectiva y normativa del
compromiso y la satisfaccion laboral en una empresa agroindustrial. En esa misma linea,
Medina y Sanchez (2024) hallaron en empresas del rubro alimentario de San Juan de
Lurigancho una correlacion positiva elevada (p = .714; p < .001), lo que evidencia que el
fortalecimiento del compromiso de los colaboradores potencia su satisfaccion laboral.

Asimismo, Palacios (2023) reportd en docentes de un instituto limefio correlaciones
significativas entre las dimensiones del compromiso y los factores de satisfaccion, con
coeficientes de Spearman que oscilaron entre p = .8811 y p = .8967, demostrando una
correspondencia sdlida entre ambas variables. Candela-Quinones y Candela-Ayllon (2022), en
Arequipa, comprobaron que los colaboradores con mayor compromiso organizacional tienden
a exhibir comportamientos proactivos vinculados al desempefio contextual, reafirmando la
incidencia del compromiso en la conducta organizacional.

Estudios previos, como el de Cumpa (2020) en el Callao, concluyeron que un mayor
nivel de compromiso se asocia directamente con una mayor satisfaccion laboral, mientras que
Marifio (2019), en la zona norte del Pert, advirtié que un bajo compromiso organizacional se
correlaciona con una alta intencion de rotacion, demostrando el efecto inverso de la
desvinculacion emocional. Del mismo modo, Vega (2018) y Apestegui (2017), en Lima,
confirmaron correlaciones positivas y significativas entre ambas variables (p = .560; p <.05),
concluyendo que la satisfaccion actia como predictor directo del compromiso.

En el &mbito educativo y empresarial, Marquina (2013), Alarcon y Dennise (2015) y
Pacheco (2016) reportaron resultados convergentes, demostrando que la satisfaccion laboral

incrementa el nivel de compromiso organizacional y viceversa, con correlaciones de magnitud
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moderada a alta (r entre .39 y .73). Finalmente, Cainicela y Pazos (2016), en el contexto minero,
confirmaron una asociacion altamente significativa (r = .394; p <.001) entre el compromiso
afectivo y los factores extrinsecos de la satisfaccion, reforzando la naturaleza bidireccional de
esta relacion.

En conjunto, los antecedentes revisados sustentan empiricamente que la satisfaccion
laboral es un determinante esencial del compromiso organizacional, y que ambos constructos
se fortalecen reciprocamente al promover el bienestar, la identificacion institucional y la
retencion del talento humano.

En el andlisis efectuado mediante el modelo de regresion lineal simple, se establecio la
satisfaccion laboral como variable independiente y el compromiso organizacional como
variable dependiente, con el proposito de estimar la capacidad explicativa de la primera sobre
la segunda. Los resultados revelaron un coeficiente de determinacion (R? = 0.485), lo que
implica que el 48.5% de la variabilidad del compromiso organizacional puede ser atribuida al
comportamiento de la satisfaccion laboral. Este valor indica una bondad de ajuste aceptable
dentro del contexto de las ciencias sociales, donde las variables humanas suelen presentar un
margen de dispersion considerable.

El coeficiente de correlacion multiple (R = 0.491) evidencia una asociacion lineal
positiva y de magnitud intermedia, reflejando que un incremento en la percepcion de
satisfaccion laboral tiende a corresponderse con un aumento proporcional en el nivel de
compromiso organizacional. En términos de significancia inferencial, la prueba ANOVA
arrojé un valor de F = 13.713 con p <.001, lo que valida la pertinencia del modelo y demuestra
que la variable predictora contribuye significativamente a explicar la conducta de la variable
dependiente. De igual modo, la prueba t de Student aplicada a los coeficientes individuales
confirmo que la influencia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso es estadisticamente

significativa, ratificando la solidez del modelo estimado.
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En consecuencia, se concluye que la satisfaccion laboral posee una incidencia
explicativa aproximada del 39.1% sobre el compromiso organizacional, lo que la posiciona
como un predictor esencial en la dinamica psicosocial del vinculo trabajador—institucion. Estos
resultados son coherentes con los postulados de Meyer y Allen (1997), quienes sostienen que
el compromiso surge de experiencias laborales positivas que fortalecen la identificacion
emocional con la organizacion, y con la perspectiva de Spector (2019), quien considera la
satisfaccion un antecedente estructural del compromiso y de la retenciéon laboral. De manera
complementaria, Hair et al. (2019) y Hernandez et al. (2023) destacan que en modelos
psicosociales, un R? superior al 0.40 constituye una evidencia empirica robusta de ajuste y
validez predictiva, especialmente cuando las variables implican dimensiones actitudinales y
motivacionales.

En sintesis, el modelo estimado permite inferir que la satisfaccion laboral opera como
un determinante funcional del compromiso organizacional, verificando que la valoracion
positiva del entorno de trabajo propicia la adhesion emocional, la permanencia voluntaria y la

disposicion productiva del colaborador dentro del sistema organizacional.
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VI. CONCLUSIONES
6.1. El ajuste psicométrico de los instrumentos empleados demostré niveles Optimos de
consistencia interna y validez de constructo. Los coeficientes Alfa de Cronbach superaron el
umbral minimo de .70, evidenciando homogeneidad y estabilidad en las mediciones; mientras
que los coeficientes de correlacion de Spearman (p) presentaron magnitudes desde moderadas
hasta muy altas (p < .001), corroborando una fuerte correspondencia entre los items y sus
respectivos constructos teéricos. Dichos resultados confirman que las escalas utilizadas son
confiables y vélidas para la medicion de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en el contexto industrial alimentario.
6.2. En cuanto a la satisfaccion laboral, la mayoria de los trabajadores reportaron niveles que
oscilan entre moderados y altos, lo que sugiere la existencia de una valoracién favorable
respecto a las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y el reconocimiento
institucional. No obstante, se identifican areas susceptibles de mejora vinculadas al desarrollo
personal y la politica administrativa, dimensiones que influyen directamente en la percepcion
integral del bienestar laboral.
6.3. En relacion con el compromiso organizacional, los resultados revelaron una predominancia
del compromiso normativo y afectivo, lo que indica que los colaboradores se sienten
vinculados a la organizacién tanto por identificacion emocional como por sentido de
responsabilidad institucional. Este hallazgo refleja un vinculo laboral estable, sustentado en la
adhesion a los valores organizacionales y en la internalizacion de las metas corporativas.
6.4. Al analizar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se hallo
una asociacion estadisticamente significativa y positiva, lo que demuestra que mayores niveles
de satisfaccion se corresponden con una intensificacion del compromiso hacia la empresa. Esto
respalda la premisa tedrica de que la satisfaccion constituye un factor antecedente que fortalece

el vinculo psicologico del trabajador con la organizacion.
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6.5. Finalmente, el analisis predictivo evidencio que la satisfaccion laboral explica de manera
significativa el compromiso organizacional, lo cual permite inferir que el bienestar percibido
en el entorno de trabajo actiia como un determinante esencial del involucramiento y la lealtad
del personal. En consecuencia, se sugiere que las estrategias de gestion empresarial orientadas
al fortalecimiento de la satisfaccion laboral podrian incrementar los niveles de compromiso

organizacional, favoreciendo asi la productividad y la estabilidad institucional
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VII. RECOMENDACIONES
7.1. A partir de los resultados psicométricos obtenidos, se recomienda continuar utilizando los
instrumentos aplicados en futuras investigaciones organizacionales, dado que han demostrado
adecuadas propiedades de confiabilidad y validez de constructo. Asimismo, se sugiere su
adaptacion contextual a otros sectores productivos, con el proposito de consolidar su
pertinencia empirica y ampliar su aplicabilidad en diversos escenarios laborales.
7.2. Considerando los niveles de satisfaccion laboral hallados, se recomienda a la direccion de
la empresa implementar programas de fortalecimiento del clima organizacional, orientados a
optimizar las condiciones de trabajo, el reconocimiento del desempeio y las oportunidades de
desarrollo profesional. Dichas estrategias podrian contribuir a una percepcion mas positiva del
entorno laboral, fomentando la motivacion intrinseca y el sentido de pertenencia.
7.3. En relacion con el compromiso organizacional, se sugiere disefiar politicas de retencion y
fidelizacion del talento humano que fortalezcan las dimensiones afectiva y normativa. Entre
ellas, podrian incluirse programas de comunicacion interna, liderazgo participativo y planes de
incentivos que refuercen el vinculo emocional y ético entre el trabajador y la organizacion.
7.4. Dado que se encontrd una correlacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, se recomienda a la gerencia desarrollar mecanismos de evaluacion continua de
ambas variables, de manera que se pueda identificar oportunamente cualquier disminucion en
los niveles de satisfaccion o compromiso. Un monitoreo sistematico permitiria una gestion mas
proactiva de los factores humanos que inciden en la productividad y la permanencia laboral.
7.5. Finalmente, se recomienda realizar investigaciones longitudinales que permitan analizar
la evolucidn del compromiso organizacional a partir de intervenciones centradas en la mejora
de la satisfaccion laboral. De este modo, se podria establecer con mayor precision el efecto
causal y sostenido de la satisfaccion sobre el compromiso, contribuyendo al desarrollo de

modelos predictivos en la gestion del comportamiento organizacional en empresas del sector.
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IX. ANEXOS

Anexo A. Matriz de consistencia
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Problemas

Objetivos

Hipotesis

Método

Problema General

(Como  se
presenta y relacionan
la satisfaccion laboral
y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024?

Objetivo general

Determinar

como se presenta y
relacionan la
satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de Lima Metropolitana
—2024.

Hipdtesis General
Existiria
porcentajes altos en los
niveles moderados a muy
bajos en satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de  una
empresa privada del rubro
industrial alimentaria del
distrito de lima
metropolitana —
2024 Existiria  relacion
positiva significativa entre

las variables.

Tipo de

investigacion
tipo  descriptivo-
correlacional

disefio del estudio
es no experimental
de corte
transversal.

Variables

Satisfaccion
laboral

Compromiso
organizacional

Problemas
especificos

(Cudl es el
psicométrico
(confiabilidad y
validez de constructo)
de los instrumentos de
obtencion de los datos
en los trabajadores de
una empresa privada
del rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024?

(Como se
presenta la satisfaccion
laboral en los
trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024?

(Como  se
presenta el
compromiso
organizacional en los

ajuste

Objetivos especificos

Hallar el ajuste
psicométrico
(confiabilidad y
validez de constructo)
de los instrumentos de
obtencion de los datos
en los trabajadores de
una empresa privada
del rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024.

Describir  los
niveles de satisfaccion
laboral en los
trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024.

Describir  los
niveles de compromiso
organizacional en los
trabajadores de wuna
empresa privada del

Hipotesis especificas

Los instrumentos
de obtencion de los datos
presentarian confiabilidad
y validez de constructo en
los trabajadores de una
empresa privada del rubro
industrial alimentaria del
distrito de lima
metropolitana — 2024.

Existiria
porcentajes altos en los
niveles moderados a muy
bajos en satisfaccion
laboral en los trabajadores
de una empresa privada
del  rubro  industrial
alimentaria del distrito de
lima metropolitana —
2024.

Existiria
porcentajes altos en los
niveles moderados a muy

bajos en compromiso
organizacional en los
trabajadores de  una

empresa privada del rubro

Poblacion

Estuvo
conformada
150
colaboradores
aproximadamente
de ambos sexos,
de una empresa
privada dedicada
al rubro industrial
alimenticia  que
forma con mas de
52 afios en el
Peru.

por

Muestra

La
muestra es de tipo
no probabilistica,
y la cantidad de
elementos que
conforman la
unidad de anélisis
es el mismo que el
de la poblacion
objetivo, es decir,
150
colaboradores.
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trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024?

rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024.

Relacionar 1la
satisfaccion laboral

industrial alimentaria del
distrito de lima
metropolitana — 2024.

Existiria relacion
entre la  satisfaccion
laboral con el compromiso

Instrumentos

Escala de
satisfaccion

laboral

Sonia Palma

Carrillo

(Como  se
relacionan la
satisfaccion ~ laboral
con el compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024?

con el compromiso
organizacional en los
trabajadores de wuna
empresa privada del
rubro industrial
alimentaria del distrito
de lima metropolitana
—2024.

organizacional en los
trabajadores de  una
empresa privada del rubro
industrial alimentaria del
distrito de lima
metropolitana — 2024.

1999

Cuestionario
Compromiso
Organizacional

Meyer y Allen
1991.

Anexo B. Escala de Opiniones SL SPC
ESCALA DE OPINIONES SL SPC

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona

Edad Genero M F

Estado civil a. Soltero b. Viudo c. Divorciado d. Conviviente
Tiempo de servicio

Condiciéon Laboral a. Estable  b. Contratado

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su
ambiente laboral. A continuacion te presentamos una serie de opiniones a las cuales le

agradeceremos nos responde con total sinceridad marcando con un aspa a la alternativa



que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente

anonima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones
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Total Acuerdo De acuerdo Indeciso
En desacuerdo Total desacuerdo
RESPUESTAS
ITEMS

TA | DA | I ED

TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo

facilita la realizacion de mis labores

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo
3. El ambiente creado por mis compaifieros es el ideal

para desempeiiar mis funciones

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi

manera de ser

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra

6. Mis jefes son comprensivos

7. Me siento mal con lo que hago

8. Siento que recibo de parte de la empresa un mal
trato

9. Me agrada trabajar con mis compaiieros

10.  Mi trabajo permite desarrollarme personalmente
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11.  Me siento realmente util con la labor que realizo

12.  Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido

alguna consulta sobre mi trabajo

13.  El ambiente donde trabajo es confortable

14.  Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es bastante

aceptable

16.  Prefiero tomar distancia con las personas con las

que trabajo

ITEMS

RESPUESTAS

TA TA

TA

17.  Me disgusta mi horario

18.  Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19.  Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia

20.  Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo
21. Lacomodidad que me ofrece el ambiente de trabajo

es inigualable

22.  Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas economicas

23.  El horario de mi trabajo me resulta incomodo

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo
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25.  Me siento feliz por los resultados que logro en mi

trabajo

26. Mitrabajo me aburre

27.  Larelacion que tengo con mis superiores es cordial

28.  En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente

29.  Mi trabajo me hace sentir realizado

30. Me gusta el trabajo que realizo

31. No me siento a gusto con mis compaiieros de
trabajo
32.  Existen las comodidades para un buen desempefio

de las labores diarias

33.  No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las

horas reglamentadas

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

35.  Me siento complacido con la actividad que realizo

36.  Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi

trabajo.




Anexo C. Cuestionario de Compromiso organizacional

ITEMS ENUNCIADOS

1 Actualmente '.'i':|.'lé_|l.'| an esla ampresa mas por gusio que por
neCesidad.

2 Una de las prind |.'Ié|E'5- radones por kas que Conbinuo :I-Cil.'l-a_l-al'lﬂn}
an esta Compania es pargue Sientd 13 Shligation mof al de
permaneter en &lla.

3 Te g0 una fuerte sensacidn de perenecer a mi emprasa.

4 Una de las rapones PrINCRRabes para Seguer '.'él.'lé_lé' do en esta
LI:II'I'I|.'IE"IE. a5 orgque olra ampresa no |.'IIZIUI 3 |gualar el susldo y
prasfacidmes Que tengo aqul.

5 Aungue Tuviese vant d||as oo elle, no creo gue fuese correcto.

[ Me sentiria ;ulpable Sl UE'|-35.I'.- ahora mil empresa considerando
T O CpLaE e Nid O3k,

7 Esta empresa Tiene un Bran sign ficado persona para rmi.

8 Crads Qe Tay 0 muy pocas OpCidrmes de OonSeguir olrd trabap
Fual, Como para considerar la [alaEd i lidad de I'JI'.-_|éI E5la ampresa.

g Ahora miEmo no ghandonaria m emprésa, porque me Siento
abl c‘éﬂD COn T3 Su genne.

10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.

11 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fusran
IS prspuos |.'|"I:l|.'l|el'l'|f:£.

1z Disfruto hablando d& mi empresa con BENI2 QU D pertenece a
alla.

13 Uno de o5 motivos pirind pales por o gue SIE0 rahajandd en mi
SNpresa, es porgque fusra, me resultaria dificil oo SEQUIF Un
:I-3|.'|-3_|C‘- como el gue [Engo.

14 La empresa donde '.'i':l.'lé_ll:l merace mi lealtad.

15 Senam Ly faliz pasamndd el resio de mi v da laboral en la emprasa
donde '.Iél.'lé_ll:l.

16 Ahora mismo seria duro paira nn oe)ar |la empresa domde '.'.':|.'l.':_|l.'l.
ncluso s guisiera hacero.

17 Demasiadas Cosas en me wida se wafian internrun pigas 3
decidiera I'JI'.-_|éI ahora md emprasa.

1E Crao gue |& delso mucho a esta ermprésa.
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