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RESUMEN

La investigacion con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, tuvo como
objetivo general describir como se relacionan la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Se aplico a una muestra de tipo censal de 130 trabajadores de Lima y Piura las
escalas de compromiso organizacional y la escala de satisfaccion laboral, obteniéndose los
siguientes resultados: 1. en los niveles de compromiso organizacional el 35.30% presentan un
nivel muy bajo; el 29.20% presentan un nivel bajo; el 16.20% presentan un nivel moderado; el
10.80% presentan un nivel alto; el 8.50% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 64.50%
presentan un nivel inferior de desarrollo de compromiso organizacional. 2. En los niveles de
satisfaccion laboral el 29.10% presentan un nivel muy bajo; el 18.50% presentan un nivel
bajo; el 27.80% presentan un nivel moderado; el 14.60% presentan un nivel alto; el 10%
presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 47.60% presentan un nivel inferior de desarrollo
en satisfaccion laboral. 3. En la relacion del compromiso organizacional y satisfaccion laboral
existe correlacion moderada positiva (rho=.469) y muy significativa (p<0.001). Por lo tanto, se
rechaza la Ho (no existe relacion entre las variables), aceptdndose la Hi (existen relaciones
significativas entre las variables). Concluyéndose que existe relacion positiva moderada y

significativa entre las variables investigadas.
Palabras clave: compromiso organizacional, satisfaccion laboral, trabajadores,

empresa agroindustrial



ABSTRACT

The research, using a descriptive-correlational quantitative approach, had the general objective
of describing how job satisfaction and organizational commitment are related. The
organizational commitment scales and the job satisfaction scale were applied to a census-based
sample of 130 workers from Lima and Piura, yielding the following results: 1. In the levels of
organizational commitment, 35.30% present a very low level; 29.20% present a low level,
16.20% present a moderate level; 10.80% present a high level; 8.50% present a very high level.
Summarizing, 64.50% present a lower level of development of organizational commitment. 2.
In the levels of job satisfaction, 29.10% present a very low level; 18.50% present a low level,
27.80% present a moderate level; 14.60% present a high level; 10% present a very high level.
In summary, 47.60% have a lower level of development in job satisfaction. 3. In the
relationship between organizational commitment and job satisfaction there is a moderate
positive correlation (rho=.469) and very significant (p<<0.001). Therefore, Ho is rejected (there
is no relationship between the variables), accepting Hi (there are significant relationships
between the variables). It is concluded that there is a moderate and significant positive
relationship between the variables investigated.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, workers, agroindustry

company



I INTRODUCCION

Es importante recalcar que en la actualidad las organizaciones deben ser muy
competitivas para mantenerse en el mercado laboral, no solo a nivel local, ni regional, sino a
nivel internacional. Es por ello por lo que dichas organizaciones deben contar con un personal
no solo muy capacitado en lo que realizan, sino que ademds sean parte integral de la
organizacion en la que laboran mostrando una actitud positiva hacia la organizacién y hacia lo
que realizan a diario en sus jornadas laborales. Esto significa que no solo se sientan satisfechos
laboralmente, sino que ademads se sientan comprometidos con la organizacion, para el logro de
las metas organizacionales. Es por ello, que el estudio de dichas variables sigue siendo muy
relevantes en el contexto organizacional y, por lo tanto, merecen seguir siendo investigadas,
sobre todo en ecosistemas de paises subdesarrollados como el nuestro.

Las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional ademas de ser claves
en el progreso de una organizacion, también son indicadores importantes de mejora en la
calidad de vida de los trabajadores (Gospel, 2003). Asimismo, hay que tener en cuenta lo que
planteaban Lok y Crawford (2001) quienes reconocieron que no todos los estudios habian
demostrado relaciones claras y significativas y concluyeron que el compromiso y la
satisfaccion laboral eran variables que se presentaban frecuentemente asociadas, por lo que
resultaban, por tanto, constructos muy cercanos.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar como se presentan y relacionan
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del
rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura, 2023.

El trabajo est4 dividido en varios capitulos que a continuacion brevemente se describen,
en el primer capitulo de este trabajo se tratan aspectos concernientes al planteamiento del
problema de investigacion, estudios previos a nivel internacional y nacional que daran crédito

a los datos hallados en esta investigacion, objetivos e hipdtesis, justificacion de la



investigacion. En el segundo capitulo se discute todo lo relacionado al sustento tedrico de las
variables en estudio. En el tercer capitulo se trata aspectos relacionados con la metodologia que
se utiliz6 para realizar este trabajo y la descripcion de los instrumentos empleados. En el cuarto
capitulo se presentan los resultados obtenidos para esta investigacion. En el capitulo V se hace
la discusion sobre los datos hallados para las variables estudiadas. Finalmente se consideran

las conclusiones, recomendaciones y anexos sobre este trabajo de investigacion.

1.1.  Descripcion y formulacion del problema
1.1.1. Descripcion del problema

Distintos ensayistas confirieron un importante rol mediador o facilitador de la
influencia de la satisfaccion laboral sobre otras variables (como, por ejemplo, la edad, las
expectativas previas al empleo, las caracteristicas percibidas del puesto o el estilo de liderazgo)
al compromiso (Bohrt et al., 2004).

Planteaban Huang y Hsiao (2007), que, tras comparar diferentes modelos de relacion
entre la satisfaccion laboral y el compromiso, afirmaron que ambas variables tienen efectos
sinérgicos y de interaccion. Por otro lado, Maiias et al. (2007) concluyeron que el compromiso
influia en el orden de aparicion de la satisfaccion laboral, la satisfaccion por la vida y el
bienestar psicologico.

El nivel de satisfaccion laboral como el de compromiso organizacional, son de vital
importancia para cualquier organizacion, cuyo efecto permitira conocer como se encuentra la
institucion y asi identificar los problemas de mayor preocupacion, las causas del descontento
del personal y otros factores que van a influir en la satisfaccion laboral de la institucion (Chiang
et al., 2007).

Existen evidencias de que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven
mas afios (Alonso, 2008). Una mayor satisfaccion laboral se vera reflejada en una reduccion

del nivel de estrés y una mayor motivacion en el trabajo (Garcia, M., 2009). También existen



suficientes pruebas de que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo y suelen renunciar
con mayor frecuencia (Atencio y Ortega, 2009).

La intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion
se denomina el compromiso organizacional, el cual se caracteriza por: Creencia y aceptacion
de las metas y los valores de la organizacion; disposicion a realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la organizacion y, el deseo de pertenecer a la organizacion (Edel y Garcia, 2012,
p. 56).

La integracion de los trabajadores a la organizacion tiene una trascendencia importante,
“...pero su compromiso institucional va a ser mayor en la medida que la satisfaccion de sus
necesidades y cumplimiento de metas y objetivos personales alcancen un nivel aceptable,
permitiendo que la relacion empleado-empresa permanezca en el tiempo” (Martin y Bennett,
2013, p. 89).

Afirmaba Deloitte (2015, como se citd en Andrade 2021), que el 87% de los lideres de
recursos humanos y de negocios a nivel mundial consideran que la falta de compromiso de los
colaboradores es el principal problema que afrontan las compaiias. Y lo que es peor aun, el
60% de ellos afirman no disponer de un programa metodoldgico adecuado para la medicion y
perfeccionamiento del compromiso laboral. Asimismo, el 12% afirma haber establecido un
programa para la definicion y fortalecimiento de la cultura corporativa y tan solo el 7% se
atribuy6 un nivel de excelencia al calificar su capacidad para medir, promover y mejorar el
compromiso laboral y la retencion de empleados en su respectiva organizacion.

Mencionaba Pérez y Mujica (2016) lo que referia Arciniega (2002) que actualmente en
muchos paises, de los que no escapa Venezuela, se ha agravado la crisis de confianza hacia las
organizaciones en el ambito de las empresas. En este orden de ideas, muchos empresarios y

directivos se plantean con frecuencia cémo aumentar el nivel de compromiso de sus



trabajadores de manera mas sélida y estable, para alcanzar un objetivo comun, como lo son las
condiciones del sector o mercado en donde ésta compite con otras organizaciones.

En torno al &mbito laboral, ha generado una transformacion en las perspectivas de los
actores que intervienen en €ste, otorgandole un sentido mas humano donde el trabajador ya no
es simplemente una persona que cumple una funcion a cambio de una remuneracion, sino que
es considerado un colaborador de la empresa y parte del talento humano, que es su verdadero
motor, en una relacion, si se quiere, simbiotica, donde la satisfaccion laboral, es decir, la
cobertura apropiada de las necesidades del trabajador, se permuta a cambio de su compromiso
organizacional, indispensable para la empresa a fin de lograr sus objetivos (Lopez, 2017, p.
13).

Mencionaba Lopez (2017) de acuerdo con la mas reciente encuesta realizada por la
firma Gallup (2015), en el mundo hay més del doble de trabajadores desconectados de su puesto
que empleados felices; en el caso de Latinoamérica, en Brasil solo esté satisfecho con su trabajo
27% de la masa laboral, mientras que México y Venezuela comparten la misma representacion
numérica: 12%. Cabe destacar, como en dicho reporte, los trabajadores comprometidos tienen
sentido de pasion por su trabajo, una profunda conexién con el empleador y pasan sus dias
impulsando a la empresa, en tanto los no comprometidos se encuentran fuera de sintonia con
la organizacion y realizan su diario desempefio con desinterés (p. 16).

Conteras (2020) sostuvo: “El andlisis del compromiso organizacional viene siendo uno
de los elementos favoritos para prevenir la rotacion laboral y garantizar que el fortalecimiento
del recurso humano que generard retribucion sobre los esfuerzos para conseguir las metas
dentro de una empresa” (p. xi).

Asimismo, los problemas ligados al &mbito organizacional sefialados por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2017), quien ha mencionado que el 70% de

trabajadores en el mundo no posee seguro alguno, el 16.0% ha tenido pérdida de la audicion



por las condiciones laborables aversivas a las que eran sometidos, el 8.0% ha desarrollado
depresion y 12.2. millones de personas hasta la fecha han perdido la vida en edad laboral,
encontrandose en mayor o menor medida relacionada al estrés laboral al que eran sometidos.
(Conteras, 2020, p. 15).

El personal motivado y satisfecho son la clave para la consecucién de logros de una
determinada entidad y los gestores deben considerar los elementos conexos con el Desempefio
laboral, la motivacion y la Satisfaccion Laboral (Anastasiou, 2020).

Andrade (2021) planteaba:

en la region Huanuco, la legislacion laboral permite diversas formas de contrato de la

mano de obra, aplicables tanto a organizaciones publicas como privadas, no existiendo

estabilidad laboral, a esta situacion se le anade la duracion de las jornadas de trabajo
que, en la mayoria de las organizaciones, es mas de 10 horas diarias. Muchas personas
no aceptan un trabajo aburrido y cansado por muy buen sueldo que les ofrezcan. Por
ello las empresas estan obligadas a proporcionar trabajos mas significativos, la cual es
la tinica manera de lograr un buen rendimiento y que el personal se sienta satisfecho e
interesado con el trabajo que desempena (p. 14).

Chiang et al. (2021) también afirmaban:

Dia a dia las organizaciones buscan alcanzar sus objetivos y metas, es por esto por lo

que las instituciones se preocupan de que sus empleados mantengan un buen

desempefio y las variables de calidad de vida laboral como la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional son importantes en este ambito (p. 105).

La satisfaccion del personal en el trabajo y el comportamiento organizacional se
consideran decisivos en un contexto de una organizacion. La relacion de la satisfaccion y el
comportamiento organizacional impulsa la eficacia del desempefio laboral, resultando positivo

la dependencia entre los dos constructos, que como corolario genera un buen nivel de



rendimiento laboral y la productividad de los empleados. Del mismo modo, la Satisfaccion
Laboral y el comportamiento organizacional vigoriza el compromiso organizacional y la
efectividad entre los trabajadores para un mejor desempefio laboral en las organizaciones
(Shrestha y Bhattarai, 2022).

Respecto a la organizacion empresarial a ser investigada denominada Andean Natural
Products Export Import SAC, es una empresa en Pert, con sede principal en Lima. Opera en
Cultivo de Arboles Frutales y Nueces sector. La empresa fue fundada el 01 de febrero de 2010.
Se ha desarrollado un plan de inversiones para mantener los trabajos integrales en los campos
de produccion basados en cuadrillas especializadas para la planificacion de la prevencion de
plagas, cosecha y planificacion de envios. Ademads, cuenta con cuadrillas para el proceso de
cosecha, empaque y consolidacion de contenedores para cualquier destino del mundo y con
cualquier especificacion para cumplir con los requerimientos de nuestros clientes.

Es una empresa de capitales 100% peruanos, enfocada en la exportaciéon de banano
organico a Estados Unidos, Europa y Asia. Actualmente son el 3er exportador de bananos mas
grande del pais, y cuentan con la confianza de marcas reconocidas alrededor del mundo. Sus
clientes son los principales distribuidores mundiales de banano orgéanico, quienes le exigen
tener un proceso completamente controlado, desde el cultivo y cosecha, hasta la logistica
necesaria para entregar los contenedores bajo las mas estrictas practicas de calidad. Ademas de
banano orgéanico, venden agroquimicos orgénicos bajo la marca UNGERER de Ecuador.
Cuentan con la exclusividad de la marca a nivel nacional.

Sin embargo, muy a pesar de que la empresa ocupa el 3er lugar en exportacion a nivel
nacional presentan problemas en el Compromiso Organizacional: ya que la empresa realmente
desea implementar nuevas estrategias que puedan incrementar el compromiso organizacional.
Actualmente la empresa estd teniendo altibajos econdmicos, debido a que debe ser aval

financiero de otra empresa perteneciente al mismo grupo de socios, SICREA, la cual se dedica



al comercio de Torres de Enfriamiento. Por esta razon ha habido retrasos en los pagos del
salario mensual de los trabajadores, lo cual se cree que ocasiona una disminucion del
compromiso para con las funciones de la empresa. Otra problematica es que las liquidaciones
de beneficios sociales se pagan en cuotas, lo cual presenta una incomodidad en los trabajadores,
tanto cesados como los que estén por cesar.

Respecto a la Satisfaccion Laboral, los problemas que se presentan son debido al retraso
de pagos y el pago en cuotas en las liquidaciones sociales, se observa que los trabajadores no
muestran estar satisfechos dentro del trabajo, probablemente tengan temor a renunciar o a no
recibir su pago en la fecha esperada lo cual puede ocasionar que no se concentren debidamente
en sus funciones del cargo que desempefian. La hipdtesis es que la satisfaccion laboral influye
directamente en el compromiso organizacional, es decir, a mayor satisfaccion laboral mayor es

el compromiso organizacional en los trabajadores de una determinada empresa.

1.1.2. Formulacion del problema

1.1.2.1 Problema general.

(Coémo se presentan y relacionan el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y
Piura, 2023?

1.1.2.2 Problemas especificos.

(Cuales son los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores de una
empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura, 2023?

(Cuadles son los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del
rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura, 2023?

(Cudl es la relacion del compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura,

20237



1.2.  Antecedentes
1.2.1. Antecedentes nacionales

Leiva (2023) en Cajamarca, realizd la investigacion en la Gerencia de Desarrollo
Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc Bambamarca tuvo como objetivo
de estudio determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de dicha gerencia. El tipo de investigacion que fue
aplicada fue no experimental, descriptiva correlacional de corte transversal, teniendo como
periodo de estudio el afio 2019. La poblacion estuvo constituida por 50 trabajadores que
estuvieron laborando en la Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc — Bambamarca, la recoleccion de datos fue por la técnica de encuesta, el
instrumento utilizado fue el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que
consta de 18 items y para la variable Satisfaccion Laboral se utilizé La Escala de Satisfaccion
Laboral SL-ARG de 43 items. El tipo de disefio de investigacion que se utilizo es la
correlacional y para el resultado se aplico el programa SPSS version 25 para hallar el grado de
correlacion y contrastacion de la hipdtesis, concluyendo que existe una correlacion positiva
débil de r = 0,282 con un nivel de significancia de p = 0,047 entre Compromiso Organizacional
y Satisfaccion Laboral, encontrdndose también que existe un nivel medio o regular de
compromiso Organizacional y un nivel alto de Satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural de la Municipalidad Provincial Hualgayoc —
Bambamarca en el afio 2019.

Puelles (2023) en Lima, realiz6 una investigacion que tuvo como proposito determinar
si existe relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa
Importadora Tuiki S.R.L., en el 2021. Metodoldgicamente, esta investigacion es cuantitativa
correlacional. La poblacion total de la empresa estuvo conformada por 150 colaboradores, de

los cuales se tom6 una muestra que estuvo compuesta por 55 colaboradores, con quienes



finalmente se trabajo. Los instrumentos fueron el Cuestionario de Compromiso
Organizacional, basado en el Modelo Teoérico Multidimensional de Meyer y Allen
(compromiso afectivo, compromiso de continuidad, y compromiso normativo) y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral, basado en la Teoria Bifactorial de Herzberg (factores
motivacionales y factores higiénicos). A través de los resultados obtenidos, se pudo confirmar
que, al mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa, la
satisfaccion laboral de los mismos también se incrementa. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion igual a r = 0.826. Este coeficiente permite identificar que existe una correlacion
positiva alta entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
en la empresa Importadora Tuiki S.R.L. en el 2021.

Cjuiro y Abarca (2022) en Cusco, en su investigacion planteaba que las instituciones
educativas para el logro de sus metas al igual que una empresa necesita que su personal esté
muy comprometido con sus objetivos organizacionales, el conocer como estd involucrado el
personal dentro de una institucion es de gran importancia para los directivos en la toma de
decisiones en busca de una Optima gestion. El presente estudio analiza las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la institucion educativa
Miguel Grau Seminario del Cusco, determinando el grado de correlacion entre ellas con la
finalidad de dar aportes que permitan el crecimiento de ambas variables, contribuyendo a la
mejora continua de la institucion en busca de la calidad educativa. Esta investigacion asume
un disefio no experimental, transversal de tipo descriptivo correlacional, aplicado a una
poblacion de trabajadores de la institucion educativa en mencidn, se uso la técnica de la
encuesta con los instrumentos: cuestionario de Satisfaccion Laboral Minnesota y el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer, se estimd un coeficiente de

correlacion entre las variables de estudio de 0.923 (alta); con un nivel de significatividad
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también alta, sumandose a esta estimacion los valores de la recta de regresion, donde se observa
que si el compromiso organizacional es alto entonces la satisfaccion laboral sera también alto.

Vargas-Huamani et al. (2022) en Lima, realiz6 una investigaciéon que tuvo como
objetivo principal determinar la relacion que pueda existir entre el compromiso organizacional,
la satisfaccion laboral y la intencidn de rotacion en los docentes universitarios de universidades
privadas de Lima, en la especialidad de Ingenieria de Sistemas Computacionales. Con ese
proposito se aplicdé un cuestionario a 80 docentes de ingenieria de sistemas de tres
universidades de Lima. Todos los instrumentos utilizados han sido validados y su nivel de
confiabilidad asegurada en otras investigaciones nacionales e internacionales. Se empleo los
datos obtenidos y se elabord una base de datos y con el software SPSS version 25, que permitid
describir la percepcion de los docentes sobre cada variable estudiada y sus respectivas
dimensiones, también permitio realizar las pruebas estadisticas para probar si, en efecto, dichas
variables estan relacionadas. El resultado principal es la existencia de una relacion significativa
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion desde la
percepcion de docentes universitarios de universidades de Lima para un nivel de significacion
del 5%. Ademas, evidencid la existencia de una relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y la intencion de rotacion, entre el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion, y entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

Andrade (2021) en Huénuco, realizd el presente trabajo de investigacion titulado
“Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial Leoncio
Prado - 20217, tuvo por objetivo determinar de qué manera la satisfaccion laboral se relaciona
con el compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial Leoncio Prado. Se desarrolld
mediante el enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo correlacional, y un disefio no
experimental con modalidad transversal, aplicando la técnica de la encuesta mediante un

cuestionario para la recopilacion de datos a 52 empleados de la municipalidad, cuyos resultados
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mas relevantes fueron que el 57,69% de los trabajadores estdin completamente de acuerdo con
que sienten que la tarea que realizan dentro de su area es tan valiosa como cualquiera otra y el
53,85% estan de acuerdo con creer que existen las comodidades para un buen desempeiio de
las labores diarias, logrando demostrar que la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial Leoncio
Prado, con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 000 y un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = 0,555, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada.

Estrada y Gallegos (2021) en Amazonas, realizaron una exploracion para establecer la
dependencia entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en los docentes de
educacion basica regular en la Amazonia peruana, donde se obtuvo como conclusion relevante
la relacion significativa entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional. También se
percibe que los colaboradores se muestran satisfechos laboralmente y se empoderan del
compromiso con la organizacion cuando existen condiciones laborales propicias para su
desempefio.

Orellana (2021) en Huancayo, en su estudio sobre el andlisis de interrelacion entre el
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal de salud, logrando
establecer que los servidores tienen bajo o muy bajo Compromiso Organizacional, lo cual,
puede incidir en la atencion ofrecida al paciente; en forma analoga tienen los empleados lo que
se refiera a Satisfaccion Laboral, lo que repercute en el rendimiento del trabajador, y
consecuentemente, afecta a los resultados de la organizacion. Hizo intervencion con (el vinculo
emocional, constancia y la obligacion moral) al Compromiso Organizacional, logrando
progreso en la Satisfaccion Laboral del personal de salud.

Bazan (2020) en Cajamarca-Pert, que tuvo como objetivo principal determinar la
correlacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca; asi también se identificaron los niveles
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de compromiso organizacional y satisfaccion laboral; finalmente, se determinaron las
correlaciones entre las dimensiones de ambas variables. Los principales resultados indican que
existe una correlacion directa y significativa entre ambas variables (r =, 858)*, asimismo, con
respecto a los niveles de compromiso organizacional se indica que el nivel predominante fue
el regular con 50%; de igual forma con respecto a los niveles de satisfaccion laboral se indica
que el 41% presento satisfaccion regular. Finalmente, con respecto a la correlacion entre las
dimensiones de ambas variables se indica que, existe una correlacion directa y significativa
entre el compromiso afectivo y las relaciones sociales (r =,788)*, existe una correlacion
inversa y significativa entre el compromiso de continuidad y los beneficios laborales (r = -
,801)* y por ultimo, existe una correlaciéon directa y significativa entre el compromiso
normativo y el desarrollo personal (r =,852)*.

Conteras (2020) en Lima, se determinaron las diferencias del compromiso
organizacional en colaboradores con alta y baja satisfaccion laboral de una empresa privada en
Surquillo, empleando un marco metodoldgico de tipo comparativo, con disefio no experimental
y corte transversal. La muestra estuvo conformada por 103 trabajadores de la empresa
Alimentos Kerrys SAC ubicada en el distrito de Surquillo en donde el 48% fue de sexo
femenino y 55% masculino, presentando ademas un rango de edad entre los 18 a 58 afios. Se
aplicaron el Cuestionario de compromiso organizacional y la Escala de satisfaccion laboral.
Los resultados indicaron que para el compromiso organizacional el 13.6% fue muy bajo, el
21.4% bajo, el 19.4% moderado, el 31.1% alto y el 14.6% muy alto; asi mismo, no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas en funciéon a las variables
sociodemograficas. Para la satisfaccion laboral el 11.7% fue muy bajo, el 17.5% bajo, el 21.4%
moderado, el 27.2% alto y el 22.3% muy alto; asi mismo, no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en funcion a las variables sociodemograficas, sexo, edad y

tiempo de servicio. Finalmente, se encontraron diferencias estadisticamente significativas en
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el compromiso organizacional en los colaboradores con alto y bajo nivel de satisfaccion
laboral. Se concluy6 que los trabajadores que se encuentren en el grupo con alta satisfaccion
laboral tuvieron mayor puntuacion en el compromiso organizacional en comparacion al grupo
con baja satisfaccion laboral

Flores y Sullca (2020, como se citdé en Mamani-Guzman et al., 2023) en el Perq,
evaluaron la dependencia entre Satisfaccion Laboral (SL) y Compromiso Organizacional (CO)
de profesores universitarios de régimen publico en el Peru, obteniendo como resultado una
correlacion entre SL y CO, los colaboradores con SL tienen mayor CO con la institucion, la
SL no tiene dependencia con el compromiso de permanencia ni con la lealtad; pero, si con el
compromiso afectivo. Igualmente, se aprecia que una buena cantidad de docentes no expresan
el compromiso de continuidad, fundamentalmente, por la baja remuneracién con respecto al
costo de vida y por no haber oportunidades para el crecimiento profesional, entre otros. En la
misma linea, Arismendiz (2019) en Tarapoto, en el presente trabajo investigacion tuvo como
objetivo general determinar el nivel de satisfaccion laboral seglin género, tiempo de servicio y
cargo en que se desempefiaron los 50 colaboradores de la Agro Industrial San Pedro, ubicada
en la ciudad de Tarapoto, en el afio 2019, es asi que en este trabajo fue de enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, nivel descriptivo y de disefio no experimental, trasversal, asimismo se empleo el
Modelo de satisfaccion laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2006). El resultado revelo
que mas del 50% de los encuestados representaron un nivel “Satisfecho”, el 40% estuvo en el
nivel “Promedio”, y por conclusion, la satisfaccion laboral que presentaron los colaboradores
de la empresa en estudio estuvo hallado en el nivel “Satisfactorio” y nivel “Promedio”, genero
una actitud positiva con el trabajo que realizan y satisfechos con su salario, sin embargo, existen
atn unas complicaciones que hay que mejorar.

Loza (2019) en Arequipa, en la presente investigacion ha tenido como principal

objetivo identificar el compromiso laboral de los trabajadores de una empresa productora de
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harina en la ciudad de Arequipa, ya que hoy en dia el talento humano es de vital importancia
para el desenvolvimiento correcto y eficiente funcionamiento de una organizacion, la
existencia de esta es sumamente importante en el desarrollo organizacional en todos los niveles
en una organizacion. El compromiso laboral de un trabajador hacia su organizacion es una
muestra clara de identificacion hacia ella el cual se ve reflejada en la calidad y productividad
organizacional y la mejora en el trabajo en equipo asi mismo en un crecimiento mutuo de las
partes de acuerdo a Meyer y Allen (1991) (1997), aporta y explica que esta variable puede
dividirse en tres dimensiones el compromiso afectivo, compromiso normativo y el
compromiso de continuidad declarando la importancia del compromiso de los trabajadores en
una organizaciéon. La presente investigacion uso una metodologia de enfoque de tipo
cuantitativo y de un disefio no experimental, con un corte transversal, ya que el investigador
no altera la realidad y ésta se analizd mediante un instrumento de investigacion el cuestionario
en un determinado tiempo y de nivel descriptivo ya que se describié una realidad con sus
caracteristicas. La investigacion se aplicé a los trabajadores o colaboradores de una empresa
productora de harina en la ciudad de Arequipa. Como resultado del andlisis de los trabajadores
de la empresa se obtuvo la confirmacion de la Hipdtesis general, el compromiso laboral que
tienen los trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa es alto,
asi mismo la confirmacion de las Hipodtesis especificas. Concluyendo que los trabajadores o
colaboradores de una empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa estan altamente
comprometidos con su empresa para la cual laboran, existe una relacion de identificacion y
reconocimiento por parte de los trabajadores hacia la empresa al cual brindan sus servicios,
refleja compromiso y una mayor eficiencia en sus labores y actividades asignadas asi como el
interés de cooperar y ayudar en el correcto funcionamiento de la organizacion, asi como su

mejora cabe resaltar que ante la existencia de un compromiso, la organizacion debe mantener
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y acrecentar este factor ya que ésta puede variar ante la rotacion de personal y cambios en el
sistema laboral de nuestro pais como agentes internos y externos.

Llanca y Gamarra (2019) en Chiclayo, planteaban que la satisfaccion laboral es
considerada como la disposicion hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados
a partir de su experiencia ocupacional; por otro lado, el compromiso organizacional es un
estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion. Nuestra
investigacion tiene como objetivo: Determinar si existe relacion entre la Satisfaccion Laboral
y el Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad de
Lambayeque durante el periodo 2019, Los objetivos que conllevan hacia este interés son:
Conocer la situacion actual de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la institucion;
identificar los factores que influyen en satisfaccion laboral y compromiso de los trabajadores
administrativos. La hipotesis planteada es: Existe una relacion significativa entre la
Satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los Trabajadores administrativos en la
Municipalidad de Lambayeque. El tipo de investigacion es descriptiva correlacional, de disefio
no experimental, la recoleccion de datos se realizé utilizando cuestionario validado como
instrumento, se utiliz6 el método de Pearson para medir la correlacion entre las variables donde
resulto que, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, a un nivel de significancia
del 95%, encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,560; siendo
estadisticamente significativa por lo tanto establecemos que existe un nivel de correlacion
moderado de asociacion entre el satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la municipalidad de Lambayeque.

Quintos (2018) en Lima, realizd una investigacion con el objetivo de establecer la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacion en una muestra de trabajadores
de drogueria del distrito del cercado de Lima. Su metodologia empleada fue de tipo

correlacional con un enfoque cuantitativo; asi mismo, para el disefio empled uno no
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experimental de corte transversal. Su muestra fue de 35 trabajadores que laboran como personal
administrativo de la Drogueria A. Tarrillo Barba S.A. del Cercado — Lima. Aplic6 la Escala de
satisfaccion laboral y el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Sus
resultados mostraron que para la satisfaccion laboral general el 0.0% fue bajo, el 97.1% fue
moderado y el 2.9% fue alto; asi mismo, en la dimension factor intrinseco el 88.6% fue
moderado. Para el compromiso organizacional el 22.6% fue bajo, el 66.6% fue moderado, el
8.6% fue alto; asi mismo, en la dimension afectivo el 45.7% fue moderado, en la dimension
normativo el 77.1% fue moderado y en la dimension de continuidad el 54.3% fue bajo. Asi
mismo encontrd relacion estadisticamente significativa e inversa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, ademas, sus dimensiones (afectivo, normativo y de
continuidad) presentaron relacion estadisticamente significativa e inversa con la satisfaccion
laboral. Concluyé que a mayor compromiso organizacional muestre, tendria una menor
satisfaccion laboral.

Richard-Alarcon (2015) en Lima, realizaron la presente investigacion tiene como
objetivo determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional
en colaboradores de una empresa Retail, Lima, 2014. Es un estudio de tipo descriptivo-
correlacional con disefio no experimental de corte transversal. Los instrumentos utilizados
fueron: la Escala de Satisfaccion Laboral, elaborada por Materan (2007) y la Escala de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990). La muestra estuvo compuesta por 136
colaboradores contratados. Los resultados obtenidos confirman la hipotesis de que existe una
relacion positiva y significativa entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral.
Asimismo, se encontrd una relacion positiva significativa entre los factores intrinsecos y los
componentes afectivo, continuacion y normativo del Compromiso Organizacional. También,

se encontrd una relacidn positiva significativa entre los factores extrinsecos y el componente



17

afectivo del compromiso organizacional. Mientras que los componentes de la inteligencia

emocional, intrapersonal y manejo de estrés no fueron significativos.

1.2.2. Antecedentes internacionales

Mamani-Guzman et al. (2023), en México, realiz6 una investigacion que tuvo como
objetivo fue determinar el impacto del compromiso organizacional (CO) y satisfaccion laboral
(SL) en el desempeno laboral (DL) de los trabajadores, a través de la revision bibliografica,
analizando, comprendiendo e interpretando la informacion obtenida de distintos articulos de
investigacion, realizadas en diversos sectores laborales, ocupacionales y profesionales. El
estudio se alined al paradigma interpretativo-hermenéutico, donde se describid, analizo,
comprendio e interpreto las interrelaciones de los constructos (CO, SL y DL). La investigacion
tiende al enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), pues, se realizd la descripcion,
comprension e interpretacion de la revision bibliografica sobre las variables en estudio,
mediante el uso de la bibliometria. Respecto a la metodologia, se utilizdo el método de la
investigacion documental. Para la busqueda y seleccion de la literatura cientifica se utilizo el
Scopus como gestor bibliografico y la bibliometria para el estudio de las publicaciones
cientificas y cuya unidad de andlisis es el articulo cientifico. Los resultados, basados en una
muestra de 92 articulos, durante los ultimos 19 afios, que la cantidad de estudios divulgados y
de citas se ha incrementado de manera progresiva. Adicionalmente, los resultados revelan el
impacto positivo de las variables CO y SL sobre el DL, del mismo modo, la mediacion de los
componentes del compromiso y satisfaccion de los empleados para la mejora continua del
desempefio de estos en el trabajo; esto implica logro de reputacion positiva, prestigio e imagen
organizacional o empresarial, en sintesis, el comportamiento organizacional con desarrollo
sostenible.

Chiang et al. (2021) en Venezuela, planteaba que es importante el estudio de variables

del comportamiento organizacional, ya que ayudan a la empresa a tener una mejor gestion de
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los recursos humanos, debido a que la satisfaccion laboral tiene relaciones positivas y
estadisticamente significativas con el desempefio laboral. El objetivo de este estudio fue medir
los niveles de percepcion laboral de empleados del sector sanitario del area publica y privada,
con respecto a las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El estudio es de
tipo transversal y descriptivo, el instrumento de medicidon es una encuesta que consta de 3
partes y la muestra estuvo conformada por 271 administrativos. Se presentaron analisis
univariados principales, luego un analisis de conglomerados para segmentar a los participantes,
y finalmente se efectian modelos de regresion. Se determind que existen tres segmentos de
trabajadores que son claramente definidos, compuestos por aquellos administrativos con una
baja percepcion en general (21% y 42%, respectivamente), aquellos con una percepcion media
(54% y 38%, respectivamente) y aquellos con una percepcion alta (25% y 20%,
respectivamente). Se confirma que el compromiso organizacional afecta significativamente y
de forma positiva a la satisfaccion laboral.

Pedraza (2020) en México, ejecutd una investigacion en instituciones de educacion
superior respecto al Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral y su implicacion en el
desempefio organizacional, cuyo resultado es que, si se generan espacios de trabajo que
vigorizan la SL y CO para que, gestionando positivamente dichos constructos imperceptibles,
originan desempefos (individuales, grupales y organizacionales) superiores, generando valor
agregado en los procesos, resultados y servicios educativos que se ofrece a estudiantes y
comunidad.

Vizcaino (2020) en Ecuador, hizo una indagacioén en un organismo de salud estatal,
donde se visualiza la correspondencia de Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral
de los trabajadores. En el cual, se expresa la interrelacion entre el compromiso afectivo y la
SL, la complacencia y el compromiso es mayor de los varones respecto a las damas y la

permanencia en la entidad no afecta en la SL, pero si en CO.
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Mora y Mariscal (2019) evalian la correlacion entre los constructos SL y el DL,
demostrando que la SL genera un impacto revelador en DL de cada trabajador en una
determinada organizacion. El empleado busca la satisfaccion de sus necesidades al interior de
las corporaciones del cual es parte; al conseguir su propdsito, su motivacion se traduce en un
agente propulsor para la toma de decisiones con responsabilidad y conciencia ética para su
desenvolvimiento laboral. La SL estd en funcion a los contextos de: trabajo, bienestar,
remuneracion y desarrollo profesional, entre otros.

Pedraza (2019) en México, realizaron una investigacion con el objetivo de establecer la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en una muestra de
trabajadores en México. La metodologia fue de tipo correlacional — cuantitativo con un disefio
no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 196 trabajadores
donde 35 fueron de género masculino y 35 femenino, quienes trabajan en una empresa de Rio
verde en México. Administraron la Escala de satisfaccion laboral y el Cuestionario de
compromiso organizacional. Tras el andlisis estadistico, encontraron que en cuanto a la
satisfaccion laboral la media aritmética fue M=3.66; mientras que, para el compromiso
organizacional fue M=3.41; asi mismo, en las dimensiones de la satisfaccion con la supervision
(M=3.61); con satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (M=3.85); y satisfaccion con las
prestaciones recibidas (M=3.51); asi mismo, para las dimensiones del compromiso
organizacional, en la dimension afectivo (M=3.54); en la dimension continuidad (M=3.39); y
en la dimension normativo (M=3.26). Encontr6 relacion estadisticamente significativa y directa
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores. Concluyd que
a mayor presencia del compromiso organizacional muestren los trabajadores, alta serd la
presencia de satisfaccion laboral que experimenten.

Bohrt y Diaz (2018) en Bolivia, planteaba que el compromiso organizacional es una de

las actitudes en el trabajo mas importantes, de manera que su valor condiciona y estd
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relacionado directamente con los resultados organizacionales. Pero el compromiso
organizacional se ve afectado, asimismo, por otras variables antecedentes que modulan su
intensidad. Asi, en nuestro estudio, pretendemos ver la influencia en concreto de dos de ellas:
la relacion y distancia entre el empleado y su supervisor, asi como la satisfaccion laboral. Para
ello, tras una revision de la literatura del modelo tridimensional de compromiso, asi como de
los constructos satisfaccion laboral y el modelo L-MX de relacion supervisor-empleado,
llevamos a cabo un estudio transversal en una muestra de 353 trabajadores de dos fabricas
manufactureras bolivianas. En el estudio se aplicaron el cuestionario de compromiso con la
organizacion, la escala de calidad de supervision y el cuestionario de satisfaccion laboral
general, los cuales obtuvieron buenas puntuaciones psicométricas. De los resultados obtenidos,
pudimos comprobar nuestro modelo propuesto. Esto es, de una parte, la influencia de la
satisfaccion sobre el compromiso afectivo y normativo, especialmente de tipo intrinseco,
aunque no hubo influencia sobre el compromiso de continuacion. Asimismo, también
observamos como los empleados que tenian una buena y cercana relacion con sus supervisores
desarrollaban una mayor satisfaccion (especialmente extrinseca) y compromiso. Estos
resultados nos animan a seguir investigando en los antecedentes del compromiso vy,
especialmente, en otras muestras nacionales y latinoamericanas.

Culibrk et al. (2018) en Europa del sud este, ejecutaron un estudio experimental
propuesto a determinar la correlacion entre las caracteristicas del trabajo, el Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral, la intervencion laboral y las estrategias
organizacionales en la economia de transicion de Serbia, Europa de Sud Este. Los resultados
de dicha investigacion indican que, la participacion laboral intercede tenuemente el corolario
de la SL en el CO, ya que, la implicancia de la SL es directa con el CO; la SL se percibe

aquejada por las caracteristicas de la tarea que realiza el colaborador, sin embargo, a muchas
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investigaciones realizadas en sociedades de economias altas no afectan sustancialmente la SL
de los servidores.

Salazar-Cueva (2018) en Ecuador, realizé una investigacion con el proposito del estudio
fue identificar si la variable de satisfaccion laboral tiene relacion e influencia sobre la variable
de compromiso organizacional, analisis que se ejecutd en el personal del Banco del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social en el ano 2017. El estudio tiene el caracter de cuantitativo
porque recopila las percepciones de los empleados en su contexto laboral, respecto a los niveles
de satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Para la medicion de la satisfaccion
laboral se utiliz6 el cuestionario S20/23, de Josep Melid y José Peird, mientras que para la
evaluacion del compromiso se aplicd el cuestionario TCM Employee Commitment, de John
Meyer y Natalie Allen; las encuestas se efectuaron a una muestra de 290 colaboradores,
mediante la plataforma de Google Drive. Para determinar la relacion existente entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se utilizd la prueba del ji-cuadrado;
metodologia estadistica que permite determinar la existencia de diferencias entre los valores
observados y los esperados de un conjunto de datos. El procesamiento de datos se ejecutd por
medio de la herramienta estadistica DYANE version 4. Del andlisis efectuado se determino
que el nivel de satisfaccion laboral, del personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social para el afno 2017 es del 70,96%; mientras que el nivel de compromiso
organizacional es del 69,91%. Ademas, se evidencia que existe una relacion significativa entre
la variable de satisfaccion laboral y la variable de compromiso organizacional, es decir que el
personal del Banco que tiene satisfaccion laboral tiende a encontrarse comprometido con la
organizacion. El estudio ademds nos demuestra que las variables de satisfaccion y compromiso
pueden reflejar ciertas percepciones intrinsecas del trabajador, el cual estd rodeado de
problemas familiares y laborales que pueden afectar sus sentimientos y emociones; situacion

particular que invita a los empleadores a la generacion de condiciones especiales de trabajo,
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que faciliten a los colaboradores la tranquilidad, salud y satisfaccion, componentes que ademas
se traducen en productividad y eficiencia.

Lopez (2017) en Venezuela, el propdsito del presente estudio, inscrito en la linea de
investigacion Estudio de las organizaciones en relacion a: Cultura y Clima Organizacional,
consistid en estudiar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los
funcionarios adscritos al area de Auditoria de las Contralorias Municipales del Estado
Carabobo a fin de mejorar su gestion, con fundamento en las teorias de los dos factores de
Herzberg, de los tres componentes de Meyer y Allen y de satisfaccion laboral de Robbins y
Coulter. Con tal finalidad, se efectud un trabajo de campo correlacional, con nivel descriptivo
y disefio no experimental transversal, para el cual se seleccion6 una muestra probabilistica de
40 funcionarios adscritos al area de auditoria, a quienes se aplicaron la Escala de Satisfaccion
Laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo y
la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptada al espaiiol por Arciniega
y Gonzalez. Dichos instrumentos, reflejaron resultados que condujeron a establecer un
coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.755 y una significacion estadistica (p=0.01), para
una relacion positiva considerable entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Dichos hallazgos, condujeron a concluir que de la cantidad y calidad de satisfactores que
encuentren los trabajadores en los 6rganos de control fiscal donde prestan sus servicios,
depende su grado de compromiso organizacional, marcando por tanto la diferencia entre una
institucion municipal y un gran organismo del Estado venezolano.

Nieto (2017) en Ecuador, realizé una investigacion con el objetivo de determinarla
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en un grupo
de trabajadores que laboran como colaboradores de un instituto técnico en Ecuador. Empled
una metodologia de tipo correlacional — cuantitativo con un disefio no experimental y de corte

transversal. Su muestra estuvo compuesta por 126 adultos (femeninos y masculinos) que
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laboran como colaboradores en una institucion tecnologica superior técnico, los cuales son
mayores a 45 anos. Administré la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1991) y la Escala Utrecht de Engagement. En cuanto a los resultados se obtuvo que en la
satisfaccion laboral el 11.0% fue muy insatisfecho, el 8.0% fue bastante insatisfecho, el 7.0%
algo insatisfecho, el 0.0% indiferente, el 49.0% algo satisfecho, el 23.0% bastante satisfecho y
el 2.0% muy satisfecho. asi mismo, para el compromiso organizacional resalté que en el item
una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion es porque otra
institucion no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui, en donde el 11.0% fue en
total desacuerdo, el 6.0% en moderado desacuerdo, el 9.0% en ligero desacuerdo, el 14.0%
indiferente, el 11.0% en ligero acuerdo, el 19.0% en moderado acuerdo y el 30.0% en total
acuerdo. Finalmente, encontrd evidencia de que existe relacion estadisticamente significativa
y directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Concluyd que a mayor
satisfaccion laboral reporten, mayor fue la presencia de compromiso organizacional que tenian.

Gallardo y Sandoval (2016) en Chile, realizaron una investigacion en donde tuvieron
como objetivo identificar el grado de relacion entre las dimensiones de la satisfaccion en la
empresa y el compromiso organizacional en una empresa publica y privada en Chile. Lo
metodologica empleada fue de tipo correlacional cuantitativo con un disefio no experimental y
de corte transversal. Su muestra estuvo formada por 85 trabajadores, donde fueron mujeres y
4 varones. Aplicaron la Escala de Satisfaccion laboral y el Cuestionario de compromiso
organizacional. Sus resultados mostraron que en cuanto a la satisfaccion laboral general la
media aritmética fue de 4.29; en la dimension satisfaccion con el trabajo (M=3.99); en
satisfaccion con el ambiente fisico (M=4.33); en la dimension satisfaccién con la forma en
como realiza el trabajo (M=4.08); en la satisfaccion con la oportunidad de desarrollo (M=3.97);
en la satisfaccion con la relacion con el jefe (M=3.96); en la satisfaccion con la remuneracion

(M=4.03); en la satisfaccion con la autonomia (M=3.98); en la satisfacciébn con el
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reconocimiento (M=4.08), en la satisfaccion con el grupo de trabajo (M=4.25). mientras que
para el compromiso organizacional en la dimensién afectivo la media aritmética fue M=3.85,
en normativo (M= 3.23) y en continuidad (M=2.98). Encontr6 que la dimension satisfaccion
con las oportunidades de desarrollo presentaban relacion estadisticamente significativa y
directa con el compromiso afectivo; la dimension satisfaccion con el reconocimiento presentd
relacion estadisticamente significativa y directa con el compromiso afectivo; finalmente la
satisfaccion con el grupo de trabajo presento relacion estadisticamente significativa y directa
con el compromiso afectivo. Concluyd que la mayor presencia de satisfaccion con las
oportunidades laborales, con el reconocimiento y con el grupo de trabajo incrementaran el
compromiso afectivo.

Pérez y Mujica (2016) en Venezuela, analiz6 el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa de alimentos en Yaritagua del Estado
Yaracuy, a través de una investigacion de tipo correlacional. La poblacion la conformaron 189
trabajadores, la muestra fue de 40 personas, estimada por muestreo estratificado por afijacion
proporcional. Se utilizd un cuestionario estructurado en dos partes: la primera, sobre
compromiso organizacional y la segunda, satisfaccion laboral; se le realiz6 validez de
contenido segun juicio de expertos y confiabilidad a través de coeficiente Alpha de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0,905. Los resultados destacan: La totalidad (90%) de los trabajadores
manifestaron un alto grado de compromiso organizacional, siendo la variacioén 58,33 + 12,19;
el nivel de compromiso predominante fue el afectivo; el 93,8% de los trabajadores del
departamento Linea de Porquecitos asume un grado alto de compromiso organizacional. Por
otra parte, entre 82,5% y 65,85% refirieron estar satisfecho en lo que respecta al clima de
trabajo y la motivacion. Se observé que no existen diferencias estadisticamente significativas
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral (p > 0,05); lo que significa, que

estas variables no estan asociadas o que probablemente se debe incrementar el tamafio de la
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muestra. Los resultados servirdn a la gerencia, para orientar el desarrollo de programas en pro
de la mejora de la organizacion y el desempeiio de los trabajadores, reflejado en el compromiso
y satisfaccion de ellos con la empresa

Zurita et al. (2015) en Espana, realizaron una investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
trabajadores de los juzgados en Espafia. La metodologia empleada fue de tipo correlacional —
cuantitativo con un disefio no experimental y de corte transversal. Su muestra estuvo
conformada por 80 trabajadores de los juzgados con edades comprendidas entre los 35 a 58
afios, donde 25 fueron varones y 55 mujeres. Utiliz6 para recolectar los datos el Cuestionario
de Satisfaccion laboral (Melid y Peird, 1989) y el Cuestionario de compromiso organizacional
de Allen y Meyer (1997). Tras el andlisis de los datos encontrd que la media en el compromiso
organizacional fue (M=4.30; DS= 0.827) y en la satisfaccion laboral (M= 3.87; DS= 0.811);
asi mismo, no encontré diferencias estadisticamente significativas en el compromiso
organizacional (t=1.051; p>.05) y en la satisfaccion laboral (t=0.819; p>.05) en funcion del
sexo. Encontré relacion estadisticamente significativa y directa (r=0.410; p<0.001) entre el
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral. Concluy6d que, a mayor presencia de
satisfaccion laboral, los trabajadores presentaron un mayor compromiso organizacional.

Aldana (2013) en Guatemala, realiz6é una investigacion de tipo Descriptivo que tuvo
como objetivo determinar el nivel de Compromiso Laboral de un grupo de trabajadores del
area central de una institucion bancaria de la Ciudad de Guatemala, segun sexo. Los objetivos
especificos que se plantearon fueron determinar si existe diferencia significativa en el grado de
compromiso organizacional de acuerdo al sexo, segin los 6 indicadores siguientes:
Conocimiento y cumplimiento de la mision y objetivos, La practica de los valores
institucionales, la disposicion a la adopcion y generacion de cambios, la diligencia para lograr

aprendizaje institucional, la frustracion con respecto a la empresa y por ultimo, Orgullo
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institucional. El estudio se realizd con una muestra representativa del area central de la
institucidon bancaria con 70 sujetos. Conformados por 35 hombres y 35 mujeres que fueron
escogidos por los superiores de la organizacion. El instrumento utilizado fue un Cuestionario
encargado de Diagnosticar el grado de Compromiso laboral que tienen los empleados para con
la empresa, cuestionario compuesto por 32 items en modalidad de Likert que incluye 6
indicadores cada uno con su respectiva ponderacion. La aplicacion del instrumento tuvo un
tiempo de resolucion de 15 minutos por empleado, luego de tener los 70 cuestionarios
contestados, se realizé la tabulacion de los datos por los indicadores a evaluar y se respondi6 a
los objetivos de la investigacion, a través de la prueba de hipdtesis. Se concluye que las
personas encuestadas demostraron un alto compromiso organizacional con la empresa, no
existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres en ninguno
de los indicadores presentados. Después de observar que el compromiso de los empleados con
la organizacién es alto, se recomienda a la empresa seguir fomentando y fortaleciendo el
compromiso laboral en los empleados para que estos estén satisfechos con la organizacion
mostrandose productivas y provocando un crecimiento en la organizacion.

Caamafio et al. (2011) en Guatemala, en su investigacion que tuvo como objetivo
establecer la relacion entre el compromiso laboral y la satisfaccion, la motivacion, el
desempefio y la intencion de dejar el empleo no han sido estudiadas ampliamente en la
Repuiblica Dominicana. Esta investigacion con empleados de una empresa de zona franca (n =
202) muestra la relacidon entre estos constructos y presenta implicaciones para los tomadores
de decisiones dentro de las empresas. Se realizé un estudio inferencial, de corte transversal
para comprobar las correlaciones entre estas variables. Se encontrd6 una correlacion
significativa del compromiso laboral con la satisfaccion laboral, con la motivacion interna 'y la
intencion de dejar el empleo; no se encontrd una correlacion significativa con el desempeiio

laboral. Los directivos deben poner especial atencion a las dimensiones de la satisfaccion y de
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la motivacion relacionadas con el compromiso, ya que unas tienen mas impacto estratégico que
otras. La escala para medir el compromiso laboral debe fortalecerse en sus propiedades

psicométricas y evaluarse con respecto a aspectos permisivos de la vida laboral.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar como se presentan y relacionan el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con

sedes en Lima y Piura, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos
e Describir los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores de una
empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura, 2023.
e Describir los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del
rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura, 2023.
e Hallar la relacion del compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima

y Piura, 2023

1.4. Justificacion

A nivel tedrico los estudiosos en el tema sostienen que existen evidencias que las
organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que
registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indices de ausentismo (Arciniega,
2002). En este caso el compromiso organizacional es visto como un estado en cual un
trabajador se identifica con una organizacién y sus metas y siente deseo de seguir formando

parte de ella; asi como, es el grado de identificacion que posee un empleado con su
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organizacion y el deseo de seguir participando activamente en ella. (Robbins, 2004; Davies y
Newstrom, 2001).

Los antecedentes de investigaciones reportadas por diferentes autores son una
referencia de fundamentacion de la variable en estudio en el ambito internacional y nacional.
En general se ha establecido la asociacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en empresas publicas y privadas, mediante investigaciones de tipo correlacional. Los
resultados reportados han evidenciado que al analizar la relacién entre las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, existe una alta correlacion positiva entre
ellas (Sifuentes et al., 2012; Gémez et al., 2019; Zurita et al., 2014)

No obstante, se ha reportado en otros estudios cuyo abordaje ha sido en empresas de
servicios publicos que no existe correlacion significativa, entre otras variables tales como: “la
motivacion de logro, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, evidencidndose
también que la relacion encontrada es baja y significativa (Pedraza, 2007; Rodriguez, 2014).

Pérez y Mujica (2016) planteaban:

el estudio del compromiso es insuficiente y no se tiene un marco tedrico ampliamente

desarrollado como para derivar acciones que coadyuven a incrementar el compromiso

organizacional de cada trabajador. En este sentido, es que se reconoce al compromiso
como una categoria emergente, cuyo estudio, necesariamente, tendra repercusiones
positivas en la practica que va mas alld de la lealtad y llega a la contribucion activa en

el logro de las metas de la organizacion (p. 2).

La SL de un individuo depende del liderazgo que imprime el directivo de una determina
organizacion, y consecuentemente, el sujeto puede mejorar de manera sustantiva su DL. Si un
lider logra incrementar la confianza de sus liderados en el ejercicio de sus responsabilidades,
aporta al DO. Asimismo, del liderazgo, la SL es un elemento sustancial que tiene su efecto en

el DL de los individuos. Por ello, las corporaciones deben incrementar la SL de sus



29

colaboradores, aumentar su Compromiso Organizacional y brindarles estabilidad laboral y
bienestar social (Ratna et al., 2020).

Mamani-Guzman et al. (2023) mencionaban que se puede inferir que las
investigaciones sugieren que, en el proceso de la gestion de recursos humanos en toda
institucion, es relevante la mediacion de la satisfaccion de los trabajadores en el compromiso
y el desempefio organizacional. Lo cual implica, el impacto positivo del CO y SL sobre el DL
del empleado de una determinada entidad: de régimen publico o privado; con o sin espiritu
lucrativo; de servicio o productivo; pequefia, mediana o grande empresarialmente, entre otros
(p. 165).

Ahora a nivel practico se ha referido que los empleados satisfechos adoptaran una
actitud mas positiva ante la vida en general y representaran para la sociedad personas mas
sanas, en términos psicologicos. Por lo que, es un hecho observable que los trabajadores que
se sienten satisfechos en su trabajo, sea porque se consideran bien pagados o tratados,
ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden més (Robbins, 2004).

El compromiso contribuye a lo interno de la organizacion al logro la satisfaccion laboral
de los trabajadores, en donde la gerencia debe conocer las necesidades que experimentan los
trabajadores y crear las vias necesarias para su satisfaccion, lo que constituye el nucleo
principal del compromiso en el trabajo y su estado biopsicosocial. (Robbins y Coulter, 2010).

Pérez y Mujica (2016) sefialaron:

es importante conocer la relacion del comportamiento organizacional y la satisfaccion

laboral que manifiesten los trabajadores con el proposito de desarrollar estrategias

dirigidas a los trabajadores para crear o reforzar el compromiso y satisfaccion con lo
que hacen en la empresa; lo que permitird que se desempefien de la mejor manera,
asimismo alcanzando los objetivos y metas de un modo mas eficientemente sintiéndose

parte de la organizacion (p. 3).
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Mamani-Guzman et al. (2023) mencionaba que hay la imperiosa necesidad que toda
organizacion debe implantar estrategias pertinentes y plausibles para el progreso del
rendimiento del personal, consecuentemente, se logre una entidad con desarrollo sostenible en
el tiempo. Por ello, con acuerdo a la literatura rastreada se propone “la insercion de los
constructos de CO y SL, como elementos interdependientes que pueden moderar el rendimiento
del personal de una determinada organizacion™ (p. 155).

Los posibles resultados permitiran establecer perfiles de las variables investigadas que
permitan implementar planes de mejora para su fortalecimiento y mantenimiento en los
trabajadores de la empresa de las dos sedes a las que pertenecen.

A nivel metodolégico es importante porque servira como modelo de referencia para
futuras investigaciones. Asi mismo, en base a los resultados se determinara la validez de los
instrumentos. que podrian ser replicados en futuras investigaciones.

En el nivel social tenemos que a partir de los resultados encontrados es probable se
desarrollen programas de mejora en la poblacion investigada, que redunde primero en su
compromiso y satisfaccion laboral de los trabajadores, lo que se podria generalizar a un cambio
en su calidad de vida laboral y familiar. El cambio organizacional generara un cambio a nivel

social y familiar que son los entornos donde el trabajador se contextualiza diariamente.

1.5. Hipétesis

1.5.1 Hipotesis general

Existen porcentajes altos en los niveles moderado a bajo en compromiso organizacional
y en satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y Piura, 2023, asi mismo, existe una correlacion positiva entre ambas

variables.
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1.5.2 Hipotesis especificas

Existen porcentajes altos en los niveles moderado a bajo en compromiso organizacional
en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y
Piura, 2023.

Existen porcentajes altos en los niveles moderado a bajo en satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura,
2023.

Existe relacion positiva y muy significativa entre compromiso organizacional con
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con

sedes en Lima y Piura, 2023.

1.5.3. Hipdtesis estadisticas

Para los objetivos especificos 1 y 2 no se formulan hipodtesis; sin embargo, se formula la
hipotesis estadistica para el objetivo especifico 3.

Ho: No existe relacion del compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y Piura,
2023

Hi. Existe relacion positiva significativa del compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en Lima y

Piura, 2023.
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II. MARCO TEORICO
2.1.  Bases tedricas de Compromiso organizacional
2.1.1. Conceptualizacion

Mowday et al. (1982) lo definen como la identificacion e implicacion del individuo con
la metas y valores de la organizacion, que se refleja en la voluntad del trabajador de aportar un
mayor esfuerzo a la empresa y en su deseo de seguir siendo miembro de esta.

Mottaz (1988) sefialaba que el compromiso organizacional se da a partir que la empresa
logra que los valores, mision y objetivos organizacionales sean asimilados por los trabajadores,
desarrollando una sincronizacion entre las metas de los dos, motivo por el cual el trabajador
volverd a sus funciones como algo propio que no desea abandonar, incrementando su vinculo
con la empresa.

El compromiso organizacional es uno de los mejores elementos predictores para la
rotacion laboral, pues cuando los trabajadores no han desarrollado ninguno de los tres
principales vinculos (afectivo, de continuidad, normativo) es muy probable que terminen
renunciando a la organizacién que los contrate, pues ellos no sienten que pierdan algo si
renuncian, y menos que ganen algun acto significativo si permanecen en el mismo puesto por
mas tiempo, de tal forma que las otras opciones laborales suenan mucho més atractivas que
seguir trabajando en dicho lugar (Mathieu y Zajac, 1990).

Meyer y Allen (1991) quienes definen esta variable como un estado psicoldgico
caracterizado por la relacion entre el empleado y su organizacion, la cual resulta afectar la
decision de continuar o abandonar la organizacion.

Se define el compromiso organizacional como un estado psicoldgico que se caracteriza
por la relacion del empleado con la organizacion y tiene implicaciones sobre la decision de

continuar o discontinuar en la organizacion (Meyer et al., 1993).
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Slocum (2001) senald6 que “El compromiso organizacional es la fortaleza de la
participacion de un empleado en la organizacion y la forma en que se identifica con ella” (p.
57).

Hellriegel y Slocum (2001), el compromiso con la organizacion tiende a ser mas fuerte
debido a que: 1) Los individuos desarrollan vinculos mas profundos con la organizacién y sus
compaieros de trabajo porque pasan mas tiempo con ellos. 2) La antigliedad a menudo conlleva
ventajas que suelen desarrollar actitudes mas positivas ante el trabajo 3) Las oportunidades en
el mercado de trabajo pueden disminuir con la edad, lo que provoca que los trabajadores se
apeguen mas a sus puestos actuales.

Arciniega (2002) plantea que cuando el individuo se siente identificado con la
organizacion donde trabaja, se genera en el individuo el compromiso organizacional.

Robbins (2004) explicé el compromiso laboral como una actitud hacia el trabajo, lo
define como un estado en el que un trabajador se identifica con una organizacion y sus metas
y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada en el trabajo consiste en
identificarse con la compaiiia para la que se trabaja.

Kinicki y Kreitner (2006) plantearon que el compromiso organizacional, representa el
nivel con que el empleado se identifica con su organizacion y estd comprometido o involucrado
con sus objetivos.

Salanova y Schaufeli (2009) definen al compromiso laboral como un estado
motivacional en donde predominan los sentimientos positivos de cumplimiento profesional.

El compromiso organizacional como “...la actitud que expresa un individuo hacia su
organizacion, al reflejar su fidelidad, identificacion y colaboracion” (Robbins, 2009, p. 72); de
la cita, se desprende una serie de aspectos radicales: fuerte creencia y aceptacion de las metas
y normas de la empresa, deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de esta y deseo de

seguir siendo parte de ella.
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Aamodt et al. (2010) existen evidencias que demuestran como las empresas cuyos
integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que registran los mejores niveles
de desempeio y productividad.

Chiavenato (2010) considera que el compromiso organizacional produce un
fortalecimiento para la empresa, y que los trabajadores pueden identificarse con su
organizacion.

Las diversas corrientes consideran que el compromiso organizacional es un enlace o un
lazo del empleado a su empresa y las diferencias de los autores estan enfocadas en el desarrollo
de dichos lazos o enlaces. (Mathieu y Zajac, como se cita en Julidn-Duluc y Sanchez-Brugal,
2010).

Chiang et al. (2010) el compromiso de las personas con la organizacion constituye un
activo importante, puede ser uno de los mecanismos que tiene la direccion de recursos humanos
para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion, por lo tanto, es
importante para las organizaciones conocer no so6lo el tipo sino también el grado de
compromiso de sus miembros.

El compromiso organizativo como el nivel de identificacion de un trabajador con una
entidad laboral especifica en funcion de sus metas y aspiraciones, con el objetivo de seguir
perteneciendo o no a la organizacion (Robbins y Coulter, 2010).

El conocimiento no basta para resolver todos los problemas y alcanzar las metas y
objetivos de la organizacion, se hace necesario una serie de habilidades, destrezas y actitudes.
Se considera, una de las actitudes mas importantes, el compromiso hacia la institucion para
lograr un beneficio comun (Edel y Garcia, 2012, p. 51).

Aldana (2013) en la actualidad, el compromiso laboral esta estrechamente ligado a
temas como la eficiencia, productividad, seguridad, calidad en los servicios y lealtad tanto de

los empleados como los clientes; refleja la rentabilidad de la empresa. El compromiso laboral
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va mas allé de la lealtad y llega a la contribucion activa en el cumplimiento de los objetivos y
las metas de la organizacion, el compromiso es una actitud hacia el trabajo (p. 1).

El compromiso con la organizacién va mas alla de la lealtad e incluye una contribucion
activa para alcanzar las metas de la organizacion. El compromiso con la organizacion
representa una actitud ante el trabajo mas amplia que la satisfaccion laboral, porque se aplica
a toda la organizacion y no solo al empleo (Aldana, 2013, p. 14).

Peralta (2013) el concepto de compromiso laboral se identifica en las empresas como
un vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador desea permanecer en la
organizacion, debido a su motivacion implicita. Compromiso como proceso de identificacion
y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones
que realiza en el trabajo.

Rebecca et al. (2013) agregan que el compromiso organizacional se ve como un medio
que ademads de conectar los objetivos de los empleados con los objetivos de su organizacion,
crea entre ellos un sentido de los valores y aceptacion de estos objetivos, que los hace poner
mucho esfuerzo para darle continuidad y seguir desarrollandose en ella

El compromiso de los empleados hacia la organizacion, es un elemento importante para
la elaboracion de estrategias que planteen un mejor rendimiento al momento de llevar a cabo
las distintas labores o tareas asignadas a los empleados (Bohrt et al., 2014).

Robbins y Coulter (2014) reconocen que el “compromiso organizacional es una
categoria en la que un empleado se identifica con una organizaciéon en particular y con sus
objetivos” (p. 452).

El compromiso organizacional es la fuerza con la que un individuo se siente vinculado
a una organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accidn relevante para ésta

(Chiang et al., 2016).
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El Compromiso organizacional (CO) Se concibe como el nexo espiritual y emocional
de correlacion entre el colaborador y la entidad, expresado en la medida en que el empleado se
identifica con los intenciones y valores de la corporacion y su anhelo de continuidad en dicha
institucion (Peng et al., 2014, citado en Herrera, 2018).

Lopez (2017) sefialo que el “compromiso del trabajador hacia la organizacion
constituye un factor importante en pro del logro de metas y objetivos, especialmente cuando
existe congruencia entre los propios de la empresa y los del empleado” (p. 39).

Bohrt y Diaz (2018) hacian referencia a Meyer y Allen (1997) quienes senalaron que
entre las definiciones mayoritariamente empleadas existia coincidencia respecto a que el
compromiso organizacional es un «estado psicoldgico» que: 1) caracterizaba la relacion del
empleado con la organizacion, y ii) tenia implicaciones respecto a la decision de continuar
siendo miembro de dicha organizacién (p. 191).

El compromiso organizacional debe ser bidireccional, de tal modo que se manifieste la
preocupacion tanto de empleados como de la empresa, por ser mas leales, cumplir los objetivos
y tener una relacion productiva para ambas partes (Abbas y Ahmad, 2019).

Las empresas desean que sus empleados tengan compromiso con la organizacion, para
lograr que el personal tenga un mejor desempeiio en el trabajo y empleen esfuerzos adicionales
en la ejecucion de las tareas (Vargas y Machicao, 2020).

Chiang et al. (2021) sefialaron: “Existen varios factores organizacionales internos, que
intervienen en la satisfaccion y el compromiso de los empleados como: las condiciones de
trabajo, politicas de bienestar social, el reconocimiento, posibilidad de desarrollo profesional,
comunicacion interna, participacion laboral, entre otros” (p. 105).

Segin Chiang et al. (2021), los factores organizacionales internos pueden afectar en
cierta medida al colaborador, formando una cadena de consecuencias, por ejemplo, un

colaborador que presente estrés, debido a una gran cantidad de labores, no estara satisfecho
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con su trabajo, ya que presentara un malestar fisico y mental, pudiendo también afectar el
compromiso que éste tiene hacia la organizacion, llegando incluso a que el colaborador se

ausente de sus labores (p. 105).

2.1.2. Factores que determinan el compromiso organizacional

Schein (2008) y Pinilla (2010), cuyas ideas coincidentes respecto a la clasificacion de
los factores que determinan el compromiso organizacional, las cuales proporcionan una vision
complementaria y se sintetizan de la siguiente manera:

2.1.2.1. Caracteristicas del trabajo. Se refieren a la posibilidad de toma de decisiones
y a la dependencia funcional; el compromiso organizacional es mas alto en la medida que las
personas tienen mayor nivel de autonomia y responsabilidad en la realizacion de una actividad
determinada.

2.1.2.2. Naturaleza de las recompensas que recibe el individuo. La implementacioén
por parte de la organizacion de planes participativos de los trabajadores en sus beneficios, hace
que estos incrementen su sentido de compromiso.

2.1.2.3. Socializacion y sistemas de valores de la organizacion. Los procedimientos
de socializacion que fomentan la interaccion entre los nuevos y mas antiguos trabajadores
tienen un impacto positivo significativo tanto en la orientacion hacia el trabajo como en el
compromiso organizacional.

2.1.2.4. Caracteristicas personales del trabajador. En este sentido se encuentran los
siguientes elementos:

a) Antigiiedad. las personas que tienen mas tiempo en la organizacion suelen estar mas
comprometidas que aquellos de ingreso reciente. Suele suponerse, que quienes tienen una larga
trayectoria logran desarrollar compromiso con la misma, mientras aquellos que no lo consiguen

abandonan la empresa.
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b) Edad. esta variable esta relacionada con el componente afectivo y con el de
continuidad, debido a que los trabajadores que tienen mas afios tienden a ver reducidas sus
posibilidades de empleo y se incrementa para estos el costo de dejar la organizacion;
adicionalmente, tienden a comprometerse afectivamente en la medida que reciben mejores
posiciones y desarrollan a través del tiempo una mayor compenetracion con lo que hacen.

¢) Sexo. Las mujeres tienden a estar mas comprometidas que los hombres, pues estos
usualmente consiguen mas limitantes o barreras para obtener su membresia en una
organizacion.

d). Estado civil. Es razonable suponer que las personas casadas tengan mayores niveles
de compromiso, si se considera que poseen mayores responsabilidades financieras

e) Nivel Educativo. Las personas con mayores niveles de educacion tienden a presentar
menores niveles de compromiso; ya que perciben que al tener un alto nivel de especializacion
poseen mas oportunidades de crecer profesionalmente en otras empresas, lo contrario, ocurre
con las personas de menor cualificacion formativa, pues al no sentir suficiente seguridad en sus
conocimientos, presentan mayor temor al desempleo, lo que los lleva a comprometerse mas
con la organizacion (Lopez, 2017, pp. 39-49).

Coronado et al. (2020) destacan en su estudio que existen una serie de variables que
influyen en el compromiso del colaborador hacia su organizacion. Estas variables pueden
clasificarse en: (1) Manipulables que son aquellas en que la empresa puede realizar acciones
especificas para su creacion, impulso o desaliento (formacidon y desarrollo, bienestar
psicologico, liderazgo, confianza, promocion de personal, cultura organizacional, clima
laboral, empoderamiento, entre otras). (2) No manipulables que son aquellas variables
presentes en la organizacion y sus miembros, son mucho mas complejas de manejar por las
organizaciones, dado que su origen no depende exclusivamente de ellas (género, edad,

antigiiedad en el empleo, tamafio de la empresa, formacion académica y/o jerarquia).
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2.1.3. Dimensiones del compromiso laboral

Mowday (1998) el enfoque unidimensional considera al compromiso organizacional
como actitudinal o conductual. Con respecto al comportamiento actitudinal, el compromiso
organizacional representa un grado de identificacion del trabajador con su organizacion, lo cual
no permitira que renuncie. Esto confirma la relacion inversa entre el alto nivel de compromiso
y los bajos indices de rotacion de personal. Por su parte, la orientacion conductual se basa en
que el trabajador permanece por todos los beneficios que le ofrece la empresa.

Meyer y Allen (1997) el enfoque multidimensional considera que un fuerte vinculo
psicologico, basado en las tres dimensiones mencionadas anteriormente, constituye la base del
compromiso organizacional. Estas dimensiones se presentan de manera simultdnea, pero con
distinto nivel de intensidad.

Sahili (2011) sefialo tres dimensiones del compromiso profesional: 1. Vigor emocional
y fisico: se refiere a altos niveles de energia y resistencia, a la disposicion para invertir esfuerzo
en el trabajo sin que se produzca facilmente la fatiga, ademas de tener la suficiente fuerza para
persistir a pesar de las dificultades que se encuentren en el camino. Su opuesto lo constituye el
agotamiento que hace dificil y penoso realizar las tareas mas sencillas. 2. Dedicacion: hace
alusion a una fuerte participacion en el trabajo, acompanada por sentimientos de entusiasmo y
significado, asi como por un sentido de orgullo o inspiracion. Precisamente se opone a la actitud
cinica que deja de asumir la responsabilidad que se tiene con los destinatarios de los servicios.
3. Absorcion en el trabajo: esta con relacion a un estado agradable de inmersion total en la
actividad realizada, lo que vuelve dificil separarse del trabajo, dando como resultado una
percepcion mas rapida del tiempo. Su opuesto se encuentra en la idea de que el trabajo no es
significativo, lo que produce una dificil concentracion en las actividades y la necesidad de

consultar frecuentemente el reloj para saber la hora en que se dejara de trabajar.
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El compromiso organizacional es un constructo complejo que se compone de tres
dimensiones que segun Meyer y Allen (como se citan en Meyer et al., 1993) son a) el
compromiso afectivo, es descrito como un apego afectivo a la organizacion; b) el compromiso
de continuacion, y costo percibido asociado con el dejar de pertenecer a la organizacion; ¢) el
compromiso normativo, descrito como la obligacion de permanecer en la organizacion.

A. Compromiso afectivo. Para Meyer y Allen (1991), el compromiso afectivo es la
adhesion emocional del empleado hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la
satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador
siente.

Arciniega (2006) que el compromiso afectivo transmite el apego emocional, la
identificacion e implicacion con la organizacion, consiste el sentirse identificado
psicologicamente del colaborador con los valores y filosofia de la empresa.

Los colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden a manifestar buena
predisposicion a los cambios de la organizacion, se implican en ellos y estan dispuestos a
trabajar mas de lo establecido cuando es necesario, sin que se lo demanden explicitamente
(Butts et al., 2009).

Manifestaban Bohrt y Diaz (2018) que en diversos estudios se ha demostrado que el
compromiso afectivo de los colaboradores tiende a aumentar en la medida en que estos
experimentan mayor autonomia, responsabilidad y empoderamiento (Bretones y Jdimez, 2011)
y sienten que su trabajo tiene sentido y significado (Brimeyer et al., 2010) (p. 191)

B. Compromiso de continuacién. Meyer y Allen (1991) plantean el compromiso de
continuacion como consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha
logrado por su permanencia en la empresa y que perderia si abandona el trabajo. En este
sentido, en sociedades con altos indices de desempleo existe un bajo grado de compromiso de

continuacion.
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Arciniega (2006) definié que el apego material que el colaborador tiene con la empresa
es percibido como pequefias inversiones en la compaiia, las cuales espera que le beneficien,
pudiendo ser inversiones monetarias como planes de pensiones, de compra de acciones o bien
la parte que se paga por antigiiedad en una liquidacion, hasta inversiones intangibles como el
estatus que tiene en la empresa y que perderia si se fuera.

Ademas de estas variables individuales, el compromiso de continuacion esta influido
por la jerarquia en la organizacion, por el marco regulatorio que se aplica a las desvinculaciones
o por los programas de participacion de los empleados en los beneficios o en el reparto de
acciones. Las politicas de ascensos y transferencias, en especial aquellas que establecen
determinados plazos de antigiiedad para acceder a ciertos privilegios, juegan un papel
importante en la acumulacion del monto simbdlico de la apuesta. Aquel colaborador que
mantiene un alto compromiso de continuacion y que en los otros dos tipos obtiene un nivel
bajo o moderado tiende a manifestar estabilidad laboral, la cual resulta ser puramente
situacional. Mdas atn, su esfuerzo, dedicacion y entrega al trabajo radicard en alcanzar
solamente los niveles o estdndares minimos aceptables, o bien, estar a la espera de una mejora
en las oportunidades externas para dejar la empresa (Boezeman y Ellemers, 2008).

Con respecto al compromiso de continuacion, este hace referencia a la ligazon que el
empleado tiene con su organizacién basandose en la percepcion de los costos o sacrificio de
los beneficios actuales o futuros que acarrearia dejarla (altos o desfavorables), concibiendo asi
la conveniencia de permanecer en la organizacion. Cuentan en estas percepciones los costes
probables implicados en el hipotético abandono de la institucion sobre la base de las
inversiones (apuestas) realizadas por la persona en la organizacion en el pasado. También
influye la dificultad real o percibida de encontrar otro trabajo con similares ventajas y

beneficios (Bohrt y Diaz, 2018, p. 191).
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El compromiso de continuacion revela un apego de cardcter material y psicologico que
el colaborador tiene con la empresa. Con el tiempo, el empleado percibe que ha realizado
«inversiones» en la organizacidn, las cuales espera que, en un futuro, le produzcan algun
beneficio. Estas inversiones pueden ser de indole material o monetaria (por ejemplo,
antigiiedad para hacerse acreedor de beneficios sociales, acumulacion de algin bono de
desvinculacion o de derechos para acceder a los seguros de desempleo) o intangibles (como el
estatus y reconocimiento que se va construyendo en la empresa) y que liquidaria o perderia si
se fuera. Es decir, el colaborador esta vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo en ella y dejarla significaria perder todo lo invertido. El colaborador
permanecerd vinculado a la organizacion porque «tiene» que cultivar, cuidar y hacer medrar
sus «inversiones»; por ello, le conviene permanecer (Bohrt y Diaz, 2018, p. 191).

C. Compromiso normativo. Asimismo, Meyer y Allen (1991), lo explican como deber
moral o gratitud que siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la
empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos.

Para Arciniega (2006), el compromiso normativo, al igual que el compromiso afectivo
es de naturaleza emocional, y consiste en la forma de experimentar por parte del colaborador
de un fuerte sentimiento de obligacidon a permanecer en la empresa.

El compromiso normativo hara referencia al apego del empleado con la institucion
basado en un sentido de lealtad y expresado en sentimientos de obligacion de perdurar en la
organizacion para cumplir con un deber. Esta obligacion vendrd determinada por una
obligacion moral de permanecer que surge de la percepcion de haber recibido algin beneficio,
oportunidad, ventaja o concesion de la organizacion, o a los sentimientos imperativos de
quedarse en la empresa debido a que las normas y los valores personales o grupales indican
que la lealtad es deseable y que todos los individuos deben ser fieles a la empresa con la cual

se emplearon y servir tanto tiempo como sea necesario o posible. En este caso, el individuo
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concibe la obligacion moral de continuar en su empresa porque experimenta una sensacion de
deuda hacia su compania por haber recibido alguna oportunidad o recompensa que fue muy
valorada por ¢l mismo (Bohrt y Diaz, 2018, p. 192).

Un aspecto relacionado con el compromiso normativo es que se muestra asociado con
la «ciudadania en la organizacion» que se expresa en diversos tipos de conducta prosocial. Las
conductas de ciudadania en la organizacion son aquellas que, siendo voluntarias, no estan
sostenidas por el sistema formal de responsabilidades, compensaciones y beneficios del puesto
de trabajo. Cuanto mas alto sea el compromiso normativo del individuo, mayor serd su
disposicion a hacer lo que es bueno para la empresa y mayor su deseo de realizar sacrificios
por la organizacion que le acoge, aunque implique un coste personal (Bohrt y Diaz, 2018, p.
192).

Gibson et al. (2001) sefialan que las empresas que son capaces de satisfacer las
necesidades de sus empleados y de reconocer sus logros cuando estos ocurren, tienen un
impacto significativo en el compromiso, asi mismo los gerentes deben desarrollar sistemas de
recompensas intrinsecas, centradas en la importancia personal o en la autoestima para llegar a
integrar los objetivos individuales y los organizacionales y, para disefiar trabajos que sean
estimulantes para los empleados.

Para Aldana (2013), el compromiso afectivo refleja el apego emocional, la
identificaciéon e implicacion con la organizacién, mientras que el continuo se refiere al
reconocimiento de los costos asociados con dejar la organizacidn, y el normativo revela los
sentimientos de obligacion del colaborador de permanecer en la empresa. Estas tres
dimensiones sirven para la medicion del compromiso organizacional, funcionan como un
indicador basico para determinar el éxito o fracaso de la productividad y funcionamiento de la
organizacion, asi como que tipo de compromiso tienen hacia la organizacion y el tiempo que

permaneceran en ella.
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Referia Caamano et al. (2011), a pesar de que el compromiso organizacional es un
estado psicologico, la naturaleza de este estado es distinta para cada uno de sus tres
componentes. De acuerdo con los estudios de Meyer y Allen (como se cita en Meyer et al.,
1993), los empleados con un fuerte compromiso afectivo se mantienen en la organizacion
porque ellos quieren estar en la organizacion; aquellos empleados con un fuerte compromiso
de continuacion se mantienen en la organizacion porque tienen que permanecer en ella y; los
empleados con un fuerte compromiso normativo permanecen en la organizacion porque ellos
sienten que ellos deben hacerlo. Es de esperarse que aquellos empleados con mayor bienestar
emocional exhiban un mayor compromiso organizacional y, por consiguiente, aquellos con un
mayor compromiso organizacional deberan exhibir un mejor clima organizacional (Caamaio
y Vallejo, 2008), un pensamiento menor de dejar el empleo (Horn y Griffeth, como se cita en
Carvajal-Concepcion, et al, 2009) y un menor nivel de burnout (Caamaio y Martinez, 2001)
(p. 5).

El incremento en la intencion de abandonar y sus consecuencias en el individuo y en la
empresa deben constituir una sefal de alerta para las organizaciones, ya que, en tanto sea
posible anticipar o predecir la desvinculacion voluntaria, podran tomarse acciones para evitar
la pérdida de talento. Ademas, existe evidencia de que las organizaciones cuyos integrantes
poseen grados altos de compromiso son aquellas que registran mayores niveles de desempefio
y productividad (Khan et al., 2010).

Una de las razones fundamentales para que el compromiso en la organizacion sea una
preocupacion entre los gerentes y los especialistas de recursos humanos es que la investigacion
ha demostrado que —su ausencia— suele ser un predictor de la rotacion de personal, asi como
del absentismo (Mowday et al., 2013).

Mamani-Guzman et al. (2023) mencionaban:
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El impacto del compromiso de los trabajadores en la gestion del capital humano (GRH),
sigue siendo de interés de los profesionales e investigadores de todo el universo. No
obstante, la gran mayoria del proceso indagatorio se concentra en el compromiso
afectivo (CA), asimismo al compromiso normativo (CN) y al compromiso de
continuidad (CC). Estos elementos suelen ser tratados independientemente en las
indagaciones tradicionales enfocados en las variables y con frecuencia se determina

interdependencias con otras variables, incluyendo las experiencias de GRH (p. 165).

2.1.4. Componentes del compromiso laboral
Gordon, citado por Monzén (2004), hay cuatro factores que explican el compromiso y
¢éstos son la lealtad, la responsabilidad, la disposicion hacia el trabajo y la conviccion o fe en

la unidad.

2.1.5. Niveles de compromiso

O’Reilly y Chatman (1986, como se citd en Vargas, 2007), hay tres niveles de
compromiso organizacional los cuales son: 1. Complacencia: una persona acepta la influencia
de otros, principalmente para obtener un beneficio. 2. Identificacion: el individuo acepta la
influencia a fin de mantener una relacion satisfactoria y de autodefinicion. 3. Internalizacion:
el individuo encuentra que los valores de la organizacion son intrinsecamente recompensantes

y congruentes con sus valores personales.

2.1.6. Teoria de los Tres Componentes de Meyer y Allen

La teoria formulada por Meyer y Allen (1997), se basa en un constructo
multidimensional, en donde bajo la denominaciéon de compromiso comun existen diferentes
tipos de comprometimiento independientes entre si, de manera que una persona puede
desarrollar uno u otro tipo de vinculo e identificacion para con la empresa. En efecto, para estos

teoricos, el compromiso organizacional o grado en que un empleado se identifica con la
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organizacion y sus metas, deseando mantener su relacion con ella, se divide en tres
componentes claramente diferenciados: a saber:

A. Compromiso afectivo. Adhesion emocional del empleado hacia la empresa,
adquirido como consecuencia de como esta satisface sus necesidades y expectativas.

Compromiso afectivo, se refiere al deseo de pertenecer a una organizacién y, mas
especificamente, en qué medida el individuo se identifica con una organizacién determinada
(Mowday et al., 1979). Mowday (1998), define este tipo de compromiso como un estado
emocional donde las personas se identifican con su organizacion, interactian con su
organizacion y estan felices de ser miembros de su organizacion.

B. Compromiso de continuacion. Consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo
que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia si la abandona.

Compromiso de continuacion: se refiere a los costos percibidos de irse una
organizacion, o el riesgo de perder otros beneficios (Becker, 1960), como derecho a pension.
Meyer et al. (1993), definen este tipo de compromiso como una situaciéon en la que los
empleados creen que perderdn las inversiones que poseen si dejan su trabajo, por lo que no
quieren las consecuencias y costos que surgiran y, por lo tanto, contintian trabajando alli por
obligacion, porque las alternativas de trabajo son limitadas.

C. Compromiso normativo. Deber moral o gratitud que siente el trabajador, traducido
como respuesta reciproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos.
(Lopez 2017, p. 31).

Compromiso normativo: se refiere al deseo de seguir siendo parte de una organizacion
debido a sentimientos de obligacion moral (Wiener, 1982). Wasti (2002), define que este tipo
de compromiso se basa en el hecho de que los empleados se sienten obligados a permanecer

en la organizacién y, por lo tanto, creen que tienen una responsabilidad, al continuar en ella.
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Chiang et al. (2010) infieren que estas modalidades de compromiso determinan una
disposicion diferente hacia la organizacion; las personas con alto compromiso afectivo se
muestran deseosas de hacer esfuerzos en su desempefio, las personas con un compromiso de
continuidad estan necesitadas de permanecer en la empresa y las personas con compromiso
normativo se sienten obligadas a permanecer. En el afectivo, aparecen sentimientos de
pertenencia a la empresa (deseo). En el caso del normativo, el trabajador siente lealtad y
obligacion de permanecer en la empresa (deber). Con respecto al de continuidad, corresponde
al nivel de compromiso basado en lo que perderia el individuo si no se comprometiera con la

empresa (necesidad).

2.1.7. Beneficios del compromiso laboral

Davis y Newstrom (2003, como se cit6 en Santos, 2011), afirma que cuando se cuenta
con el compromiso organizacional por parte de los trabajadores se tienen ciertos beneficios
tales como: Menos supervision del personal Eficacia de la organizaciéon Los trabajadores
piensan en sus objetivos y en los objetivos de la organizacion en términos personales. Menos

rotacion de personal Clima laboral agradable.

2.1.8. Importancia del compromiso

La importancia del desarrollo del compromiso organizacional dentro de una empresa
estd enmarcada en el grado de lealtad que es posible conseguir de los colaboradores, toda
empresa desea confiar en su personal, pudiendo confiar en ellos los secretos que los hacen tan
eficientes, sin embargo, el temor siempre reside en la fuga de informacion que puede existir al
contar con trabajadores que no han desarrollado ningun tipo de lealtad hacia la empresa, siendo
ello uno de los principales problemas que se buscan reducir en el proceso de seleccion y

admision de nuevos trabajadores (Bayona et al., 2000).
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El compromiso organizacional permite identificar que trabajadores permaneceran
trabajando en la empresa y que otros trabajadores pueden encontrarse en la busqueda de otras
oportunidades laborales, por lo tanto, es motivo de mucho interés para los objetivos de las
empresas, las cuales estarian interesada en conseguir un capital humano mucho mas leal y que
se interese por las metas de la empresa (Bayona et al., 2000).

Sentir que la remuneracion no crecera por un tiempo o que hay riesgo de que la empresa
quiebre, pues el vinculo afectivo desarrollado serd un motivante constante a entregar todo de
si mismo para conseguir su objetivo (Ramos, 2005).

Los trabajadores con alto compromiso organizacional estarian interesados en colaborar
a los objetivos generales de la empresa, por lo que se dejaria someter ante las normas esenciales
de la organizacion, respetando sus politicas y acuerdos, evitando dar problemas a los otros
miembros, quienes podrian concentrarse en su propia eficiencia (Alvarez, 2008).

Para Soberanes y De la Fuente (2009) el compromiso organizacional garantizaria unas
mejores actitudes de los trabajadores hacia las actividades que desempefian, las cuales se
encontrarian en mayor medida favorable en el papel de asumir roles o funciones que no siempre
corresponden dentro de su puesto, pero son necesarias para suplir la ausencia de algin
compafero.

Segin Martin y Bennet (2013), es relevante para toda empresa debido a varios motivos;
por un lado, un alto compromiso se vincula positivamente con la asistencia al trabajo, lo que
contribuye a disminuir el ausentismo y su negativo impacto tanto para la dindmica laboral como
para el resto de los trabajadores; asimismo, en la medida que las personas adquieren
compromiso y sentido de pertenencia para con el lugar donde laboran, desempefian sus tareas
y responsabilidades vinculandose con las estrategias del mismo, realizando sus mejores

esfuerzos.
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2.2. Satisfaccion laboral
2.2.1. Conceptualizacion

“La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral de
una persona” (Locke, 1968, p. 178).

Locke (1968) considera la satisfaccion laboral en una actitud hacia el trabajo que surge
de la evaluacion que realiza el trabajador de su ambiente o experiencia laboral, y que puede
llegar a influir en su comportamiento.

Locke (1976) afirmo que la Satisfaccion Laboral es un estado emocional positivo y
placentero resultante de la valoracion personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre
la experiencia adquirida en el mismo.

Seashore y Taber (1975), hay tres puntos de vista practicos para describir el significado
de satisfaccion laboral: 1. La satisfaccion laboral es un producto valioso de la sociedad. Si hay
un "Producto Nacional Bruto psicoldgico", el nivel de satisfaccion laboral de la gente
constituye una parte importante de ¢l. 2. La satisfaccion laboral es un indicador de alerta
anticipada en etapas iniciales de una organizacion. Si la satisfaccion laboral de la gente se
puede observar constantemente, la organizacion sera capaz de realizar los ajustes apropiados a
un plan o politica inadecuados. 3. La satisfaccion laboral puede servir como un predictor del
comportamiento organizativo o como una referencia para planes futuros.

Locke (1976) quien indicé que es la valoracion personal que hace la persona sobre su
trabajo, comparando lo que quiere y lo que obtiene realmente.

Es la respuesta emocional subjetiva que sienten los trabajadores en funcién a la
valoracion de los eventos que ocurran en torno a la empresa donde trabaja y su desempefio; asi
mismo. la satisfaccion laboral se puede generar por el factor intrinseco, mientras que la

insatisfaccion por el factor extrinseco (Warr et al., 1979).
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Mottaz (1988) se refiere a la satisfaccion en el trabajo como una respuesta afectiva
como resultado de una evaluacion de la situacion laboral.

Peiro et al. (1989) la satisfaccion laboral responde esencialmente a un estado de placer
y comodidad dentro de un determinado contexto laboral, el trabajador manifiesta sentirse
tranquilo y gustoso de la calidad en los compafieros de trabajo, quienes tendrian un patrén
adecuado de comunicacion, reduciéndose la posibilidad de conflicto internos o laborales entre
ellos.

Loitegui (1990) plantea que la satisfaccion laboral depende de la interaccion entre las
caracteristicas y especificaciones del trabajo, los resultados que consigue el trabajador y la
percepcion de los resultados de acuerdo con las caracteristicas y personalidad del trabajador,
el autor concluye que la satisfaccion laboral es una variable pluridimensional.

Para Alvarez et al. (1992), el compromiso es un concepto que refleja la relacion y la
buena disposicion del empleado hacia su trabajo, es decir, la buena voluntad, al sentido de
lealtad hacia la empresa.

Illanes (1999) expone que las personas son el recurso mas importante, ya que ellas por
medio de un acuerdo contractual, entregan sus servicios profesionales a la empresa para el
cumplimiento de estas metas.

Para Dormann y Zapf (2001), la satisfaccion laboral es uno de los conceptos més y
mejor estudiados en la psicologia laboral por, al menos, dos razones: 1) es relevante para evaluar
las condiciones subjetivas del trabajo, entre ellas: la responsabilidad asignada, la variedad de
las tareas o los requerimientos de comunicacion satisfechos; y ii) es también importante para
explicar conductas de absentismo, inestabilidad, ineficiencia en la organizacion
(contraproductiva) e incluso sabotaje; en este caso, la insatisfaccion estaria entre las causales

del problema. (Bohrt y Diaz, 2018, p. 193)
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Diez de Castro et al. (2001): consideran que la satisfaccion es un sentimiento individual
que, en términos positivos o negativos, experimentan los individuos en el transcurso de su
pertenencia a la organizacion cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas
como intrinsecas) con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les gustaria
obtener como compensacion por los esfuerzos que realizan a favor de la organizacion (p. 376).

Harter et al. (2002) se refieren al compromiso organizacional como el involucramiento
de los individuos, la satisfaccion y entusiasmo por el trabajo que lleva a la persona a ser leal y
a permanecer en la empresa, debido a una motivacion interna.

Weiss (2002) la satisfaccion laboral es un juicio que realiza la persona de su situacion
en el trabajo, el cual puede ser positivo o negativo.

Es el resultado del cual el consumidor va a evaluar si la empresa cumplié con sus
expectativas; de la misma manera el consumidor decide si vuelve a comprar o no en dicha
organizacion (Kotler y Armstrong, 2003)

Palma (2004) considera que la satisfaccion laboral es de suma importancia para la
organizacion porque permite conocer la habilidad para satisfacer las necesidades de sus
trabajadores.

Fritzsche y Parrish (2005) plantean que es el grado en que a los empleados les gusta su
trabajo.

Palma (2005) concibe la satisfaccion laboral como una predisposicion relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de la experiencia
ocupacional.

Anaya y Suarez (2006) enfatizaron en el aspecto emocional de la satisfaccion laboral,
pues manifestd que los trabajadores que desarrollan una mayor satisfaccion encuentran un
cariflo especial con la empresa, se sienten parte de ella incrementando el vinculo que reduce la

posibilidad de renunciar.
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Para Anaya y Suarez (2007), la satisfaccion laboral es una respuesta afectiva hacia el
trabajo, ellos plantean que esta respuesta se produce debido a que el individuo mantiene un
estado emocional positivo.

Aamodt et al. (2010) para quienes constituye un aspecto relevante en las empresas
porque contribuye a minimizar indices de rotacion, reducir costos y optimizar los indices de
productividad.

Se entiende como satisfaccion laboral el grado en el que un empleado manifiesta
valoracion positiva respecto a su posicion en el trabajo (Currivan, 1999), emocionalmente
placentero, resultante de la evaluacion que realiza la persona de su rol y experiencia laboral
general (Huang y Hsiao, 2007) y que esta constituida principalmente por componentes
cognitivos y afectivos; estos Ultimos, claves para entender el bienestar del trabajador (Fisher,
2010).

Li et al. (2010) reconocen que la calidad de la relacion con el supervisor estd
fuertemente asociada con la satisfaccion en el trabajo.

Para Robbins y Coulter (2010) formularon la siguiente definicion:

Conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy

satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien estd insatisfecho,

muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual

utilizar una u otra expresion indistintamente [sic] (p. 19).

Aldape et al. (2011) los estudios sobre satisfaccion en el trabajo son importantes porque
actualmente existe una creciente preocupaciéon humanitaria por la clase de experiencias
psicologicas que la gente tiene durante sus vidas, especialmente durante su vida laboral.

Chiavenato (2011) considera que la satisfaccion laboral viene a ser una forma genérica

que se obtiene cuando las personas a través de la realizacion de su trabajo consiguen el logro
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de sus ideales y que esta dado por elementos internos y externos, es decir, los empleados son
mas productivos cuando estan satisfechos.

Newstrom (2011) define la satisfaccion laboral en un conjunto de sentimientos y
creencias que determinan la forma en que el grupo de trabajadores percibe subjetivamente su
ambiente laboral, lo cual influye en el cumplimiento de sus funciones y su desempefio.

Urquiza (2012) menciona en su estudio que los trabajadores que no estan satisfechos
con su trabajo, ocasionado por un inadecuado ambiente laboral, genera dafos a la salud,
llegando a consecuencias nocivas fisicas y mentales.

Chiang et al. (2014) plantean que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion laboral
estan relacionadas con indicadores organizacionales como la calidad del desempefio, rotacion,
rendimiento, etc.

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de trabajo, no solo en términos
del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también en términos de
productividad y calidad (Chiang et al., 2014).

La satisfaccion y la insatisfaccion laboral estdn asociadas con un gran niimero de
indicadores organizacionales como la calidad del desempeiio, bajas, rotacion, rendimiento, etc.
(Chiang et al., 2014).

La Satisfaccion laboral (SL) Considerada como una percepcion del trabajador respecto
a su situacion de trabajo en una organizacion, lo cual, se expresa en las distintas formas de
actuar del sujeto (Sanchez y Garcia, 2017).

Judge et al. (2017) donde destacan que la satisfaccion laboral ha sido uno de los
aspectos del comportamiento organizacional mas estudiados del siglo XX.

Lupano y Castro, (2018), la satisfaccion laboral es un estado emocional, que se genera
por la apreciacion que la persona tiene de su puesto de trabajo, segun si éste cubre sus

necesidades y expectativas personales.
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Las empresas se enfrentan a un entorno que cada dia es mas cambiante y exigente, por
lo cual deben superar los nuevos retos que se les presentan en el camino, pero todo esto deben

hacerlo sin descuidar el bienestar de sus empleados (Chiang y Candia, 2021).

2.2.2. Dimensiones o factores

Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define como “la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de
su experiencia ocupacional” (p. 167). Lo divide en 7 factores: 1. Condiciones Fisicas y/o
Materiales: Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de esta. 2. Beneficios Laborales y/o
Remunerativos: El grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o
adicional como pago por la labor que se realiza. 3. Politicas Administrativas: El grado frente a
los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacién laboral y asociada
directamente con el trabajador. 4. Relaciones Sociales: Grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las actividades
laborales cotidianas. 5. Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion. 6. Desempefio de Tareas: La valoracion con la
que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la labora. 7. Relacion con la
Autoridad: La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo
y respecto a sus actividades cotidianas.

Caamano y Vallejo (2007) mencionaban los siguientes factores que conforman la

satisfaccion laboral:
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Factores que conforman la satisfaccion laboral

Factor

Definicion

La satisfaccion
con la

supervision

Identifica el nivel de satisfaccion de los empleados con el estilo, la funcion y el
liderazgo de su supervisor inmediato. Este factor mide aspectos como a) si el
supervisor posee la habilidad para gestionar personas, b) si las interacciones con
su supervisor lo animan a dar lo mejor de si, ¢) si su supervisor escucha y atiende
sus inquietudes y d) si su supervisor le da mucha importancia a mantener buenas

relaciones y a desarrollar a las personas bajo su mando

La satisfaccion
con la

organizacion

Identifica el nivel de satisfaccion e identificacion que siente el empleado con la
identidad corporativa de la organizacién y con lo que ella representa. Entre los
aspectos que éste mide estan a) la identificacion del compromiso del empleado
con la organizacion, b) si la organizacion es un buen ciudadano corporativo (e.g.,
respeta las leyes, contribuye al desarrollo del pais), c) si el empleado se siente
orgulloso de formar parte de la organizacion, d) si el proveer servicios
memorables es una prioridad de la organizacion y e) si en la organizacion la
integridad y la conformidad con los estandares éticos mas altos son requeridos a

cada empleado

La satisfaccion
con la

compensacion

Mide el nivel de satisfaccion del empleado con los niveles y estilos de
compensacion que utiliza la organizacion. Esto incluye a) si la compensacion total
(e.g., salario, bonos, incentivos) que recibe el empleado esta acorde con su
contribuciéon en la empresa, b) si el empleado siente que es compensado
justamente con relacion a otros, c) si su desempefio tiene un impacto significativo
en su compensacion y d) si en comparacion con personas que tienen trabajos

similares en otras instituciones, siente que su sueldo es bueno

La satisfaccion

con los Procesos

Mide el nivel de satisfaccion del empleado con los procedimientos y rutinas de
trabajo que existen y se desarrollan en la organizacion y la percepcion del
empleado de que la forma de trabajar le ayuda a ser mas efectivo, eficiente y
eficaz. En este sentido, se incluyen aspectos como: a) si el empleado recibe
respuestas a tiempo de los departamentos con los cudles se relaciona, b) si recibe
respuesta de calidad de los departamentos con los cudles se relaciona, ¢) si la
cantidad de pasos/actividades que necesita para realizar su trabajo, le permite al
empleado ser efectivo y trabajar sin presion, y d) si el buen disefio de los procesos
de trabajo le permite ser eficiente y tener una buena coordinacién

interdepartamental.
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La satisfaccion

con las
condiciones

fisicas

Identifica el nivel de satisfaccion del empleado respecto al ambiente fisico en el
cual debe desempefiar su trabajo y sobre como este ambiente contribuye al logro
de las metas institucionales. Se observan si las condiciones en su area de trabajo
a) son adecuadas en cuanto a la iluminacion, b) posee un buen ajuste en la
seguridad segun sus necesidades, ¢) cuenta con condiciones de ventilacion
adecuada, d) los espacios fisicos estan acomodados en cada area de trabajo y e) si

las condiciones de limpieza en su area de trabajo son apropiadas

La satisfaccion

con desarrollo

profesional

Mide el nivel de satisfaccion del empleado respecto a las oportunidades para su
crecimiento dentro de la organizacidon y sobre la utilidad y pertinencia de los
planes de formacion y capacitacion. Podemos identificar aspectos como a) si los
entrenamientos estan orientados a satisfacer las necesidades reales de su puesto,
b) si ha recibido el entrenamiento que necesita, c) si al empleado se le dan
oportunidades reales para mejorar sus habilidades en la organizaciéon (e.g.,
capacitacion, participacion), d) si el empleado tiene confianza de que podra
alcanzar sus metas profesionales y crecer en la organizacion y e) si en la

organizacion promueven personas competentes.

La satisfaccion

con la marca

Examina el nivel de satisfaccion del empleado con la imagen de la organizacion
y con su posicionamiento dentro de la opinién publica. Entre sus aspectos se
incluyen a) si en comparacion con otras compaiiias, esta es una de las mejores
instituciones para trabajar, b) si la organizacion provee a sus clientes productos y
servicios de buena calidad y c) si al tener en cuenta todos los aspectos, el
empleado podria decir que en este momento se siente satisfecho con la

organizacion

La satisfaccion
con el flujo de

informacion

Mide el nivel de satisfaccion del empleado con las estrategias y medios de
comunicacioén que existen en la organizacion; esto refleja la oportunidad que se
le da al empleado para comprender hacia donde se dirige la organizacion. Entre
los aspectos se incluyen a) si el empleado conoce muy bien los objetivos
estratégicos de la organizacion, b) si esta satisfecho con la informacion que recibe
sobre lo que esta sucediendo y c) si obtiene con facilidad suficiente informacion
sobre los productos y servicios de la organizacion para sentirse comodo hablando

de ellos con los clientes.

Nota. Adaptado de Caamafio y Vallejo (2007).

Robbins (2009) quien identifica los principales factores de la satisfaccion laboral, como

sigue:
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2.2.2.1. Satisfaccion con el trabajo en si: a) Requisitos de la tarea; Conjunto de
habilidades para un puesto a fin de ejecutarlo apropiadamente, lo que requiere diferentes
competencias y talentos por parte del trabajador. b) Identidad de la tarea: Grado en el cual
el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado
visible. ¢) Significacion de la tarea: Grado en que el puesto tiene un impacto sobre la vida o el
trabajo de otras personas en la organizacion o en el ambiente externo. d) Autonomia: Grado en
el que el puesto proporciona libertad, independencia y discrecion sustanciales al empleado en
la programacion de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

2.2.2.2. Sistema de recompensas. Se refiere al sistema de salarios y politicas de
ascenso que se tiene en la organizacion; este sistema debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades
e, idealmente, ha de ser acorde a sus expectativas. En la percepcion de justicia, influyen la
comparacion social, las demandas del trabajo en si, las habilidades del individuo y los
estandares de salario de la comunidad.

2.2.2.3. Condiciones favorables de trabajo. Comprenden las caracteristicas fisicas y/o
ambientales que facilitan el desempefio de los trabajadores, proporcionandoles bienestar
personal y facilitando un buen desempefio. Asimismo, hace alusion a la cultura organizacional,
es decir, el sistema de valores de la empresa.

2.2.2.4. Supervision. El comportamiento de los superiores es un relevante componente
de la satisfaccion; de manera general, un lider comprensivo, que brinda retroalimentacion
positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés en ellos, permitira una
mayor satisfaccion.

2.2.2.5. Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. La relacion que

existe entre personalidad y ocupacion da como resultado mas satisfaccion, ya que las personas
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poseen ciertos talentos y habilidades para cubrir ciertos cargos, lo que les permite un mejor
desempefio y ser mas exitosas, lo que es generador de satisfaccion.

Para Garcia y Ovejero (2011), serian las siguientes:

Satisfaccion con la supervision. Involucra las interrelaciones con los supervisores, la
manera en que estos juzgan su trabajo, la justicia e igualdad de trato, el apoyo recibido de los
supervisores y la frecuencia de la supervision.

Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo. Comprende el entorno, el ambiente
laboral donde se realizan las funciones, es decir, el espacio, higiene y seguridad del recinto.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas. Se relaciona con el grado en que la
organizacion cumple los convenios o compromisos, la forma en que se desarrolla la

negociacion en la institucidon sobre aspectos, disposiciones y leyes laborales.

2.2.3. Enfoques generales

Mamani-Guzman et al. (2023) propone diversos enfoques para entender la importancia
del capital humano en las organizaciones (p. 155):

Henri Fayol es ennoblecido como el patriarca de la teoria clasica y moderna de la
administracion, por su pensamiento y doctrina administrativa que pervive en la conduccion de
las corporaciones sean publico o privado, con animo comercial o sin brio monetario. En la
actualidad de manera explicita o implicita en la gestion de las entidades se expresan los
elementos basicos de la administracion y los catorce principios de la administracion (Espinoza,
2009).

El enfoque humanista postula que, la productividad lograda en una corporacion no
obedece principalmente a condiciones materiales y técnicas de produccion, sino, al entorno
social laboral (Mayo et al., 1933, citado en Blanch et al., 2003).

El humanismo sostiene que la persona humana no es un ente que puede purificarse del

todo, a través de la formacion académica, sino también, continlia siendo un pilar esencial el
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elemento ético, puesto que, arroga universalmente derechos no alienables a los seres humanos
sin ninguna distincion (por raza, género, procedencia, condicion social o econdmica, etcétera)
(Céceres-Barrutia, 2021).

La repercusion de las relaciones humanas en la capacidad de gestion de las
organizaciones es mas reveladora, puesto que, influyen en el fortalecimiento y crecimiento de
las instituciones. En esa perspectiva el cliente o el usuario requiere conocimiento y conductos
adecuados de comunicacidn con la organizacion; es fundamental la potencializacion del capital
humano, el trabajo colaborativo, el liderazgo del directivo y otros, para la toma de medidas
adecuadas en un contexto crucial que amerita retirarse, redefinir o seguir invirtiendo o
colaborando en el crecimiento de una entidad con espiritu lucrativo o sin ello (Pulido et al.,
2019).

La cultura organizacional es trascendental para las entidades innovadoras, exige un
animo que inserte la creatividad, atreverse al riesgo y la posibilidad de promover desde una
mirada orgénica, las cuales, se vigoricen en un contexto de ambiente adecuado que propicie al
individuo a crear (nuevas: ideas, acciones, iniciativas y planteamientos) para el logro de
mejoras en el rendimiento, comportamiento y resultados institucionales (Felizzola y Anzola,

2017).

2.2.4. Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Herzberg en 1959, también conocida como teoria de la motivacion, parte del hecho que
el ser humano tiene un doble sistema de necesidades: la de evitar el dolor o situaciones
desagradables y la de crecer emocional e intelectualmente. De alli que, por ser cualitativamente
distintas, en el mundo del trabajo cada tipo de necesidad requiere incentivos diferentes y, por
ello, “...se habla de dos tipos de factores”. Identificados por el autor como dos factores que
influyen en la motivacion en el trabajo, identificindolos como ambientales” y motivadores: el

primero, se puede considerar como el &mbito o contexto del trabajo (antecedente), y el segundo,
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el contenido de este (consecuente). Al respecto, entre los factores higiénicos se encuentran el
sueldo y beneficios, politicas y organizacion de la empresa, relaciones de trabajo, ambiente
fisico, supervision, estatus del cargo, crecimiento laboral (promociones, ascensos) y seguridad
o estabilidad laboral. En paralelo, los factores motivacionales incluyen: logros y
reconocimientos, responsabilidad y autonomia (Rubio, 2012, p. 123)

Lopez (2017) advierte que los dos factores se complementan para integrar la
satisfaccion del trabajador y por ello, cuando alguno de sus respectivos indicadores falla, se
produce, en palabras de Genesca (2010), “...se producen sintomas de apatia, inquietud,
descontento, pereza, errores, absentismo y falta de puntualidad” (p. 124), lo cual encuentra

consistencia son los sintomas relatados al inicio del presente estudio (p. 30).

2.2.5. Insatisfaccion

Davis y Newstrom (1991) mencionarian que estos trabajadores sentirian que sus labores
no representan ninguna actividad estimulante o gratificante para ellos, perdiendo el interés por
mejorar o disefiar nuevas estrategias para incrementar su eficacia personal.

Robbins (1998) la insatisfaccion laboral generaria una repulsion y desagrado del
trabajador hacia las acciones especificas dentro de su puesto laboral y a la empresa en general
donde se encuentra, a tal grado que la motivacion por acercarse a ella disminuye notablemente;
ademas, experimenta una sensacion de sufrimiento pues ya no desea permanecer alli, deseando
encontrar otra oportunidad laboral.

La motivacion seria uno de los aspectos dafiados que ocultaria otros problemas, como
alta probabilidad de ausentismo laboral o la del descenso de la eficacia; asi mismo, cuando el
desagrado se comienza a tornar frecuentes episodios de tension, desagrado, disgusto, aversion
e inclusive presion cognitiva, pueden aparecer otras consecuencias son tan relacionadas con la

empresa (Robbins, 1998).
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La insatisfaccion laboral puede estar anunciando otros problemas psicologicos con el
trabajador, los cuales en ocasiones pasan desapercibidos por la necesidad de un sueldo; es decir,
aunque sienta que su salud se ve perjudicada por continuar laborando en ese contexto,
permanece alli por la remuneracién econdmica, necesitandola para cubrir las necesidades de su
familia (Kreitner y Kinicki, 1997; Anaya y Suarez, 2006).

Whetten y Cameron (2010) mencionaron la importancia de las condiciones en las cuales
se le permite al trabajador realizar sus labores, siendo estas de caracter indispensable para
conseguir no solo una mayor eficacia, sino poder garantizar su salud y bienestar psicologico.

La presencia de accidentes laborales y enfermedades adquiridas en edad laboral es un
fenomeno que puede ser reducido en la medida de que mas empresas se interesen por el
bienestar de los trabajadores (OMS, 2017).

Kreitner y Kinicki (1997) es posible analizar las consecuencias negativas de la baja
satisfaccion laboral en funcion al comportamiento caracteristico que presentarian estos
trabajadores, los cuales pueden ser agrupados principalmente en cinco categorias:

a. Ausentismo laboral. Se encuentra referido a las faltas o ausencias del trabajador en
los horarios establecidos para que desempefie sus funciones, ello se daria por que dicho
contexto ya le parece desagradable, pues no solo no representa un incentivo para ¢€l, ya paso al
nivel de generar aversion.

b. Movimiento de personal. Para estos autores este seria uno de los puntos mas
sobresalientes las consecuencias negativas de la insatisfaccion familiar, ya que genera un alto
costo a las empresas, quienes han invertido recursos, tiempo y capacitaciones para mejorar la
efectividad de sus trabajadores; sin embargo, estos terminan renunciando y pasandose a otros
puestos laborales, ello no solo involucraria una perdida en todo lo invertido; sin u desequilibrio
en el puesto que queda vacio, debiendo desarrollar todo un proceso de reclutamiento y

seleccion para cubrirlo.
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c. Déficit en la conducta civica organizativa: Los trabajos suelen demandar a los
trabajadores acciones especificas o roles especificos segun le puesto que desempeiien, dejando
otros elementos a criterio del trabajador como la responsabilidad, optimismo o motivacion
personal; estos elementos pueden estar asociados a la responsabilidad en cuanto a la seguridad
y prevencion de accidentes laborales; sin embargo, los trabajadores insatisfechos tendrian mayor
probabilidad de no mostrar interés alguno por estos aspectos complementarios.

d. Déficit de compromiso. El compromiso o vinculo que establece el trabajador con la
empresa para la cual se encuentra trabajando también sufre dafios, al punto de sentirse mucho
mas perjudicado en cuando al deseo de permanecer laborando para ella. Los trabajadores con
mayor insatisfaccion laboral se encontrarian sin ganas de permanecer trabajando de forma fiel
y habria la posibilidad de buscar otras opciones laborales.

e. Implicaciones negativas generales. Los autores mencionaron que la insatisfaccion
laboral también puede venir acompanada de otros problemas fisiologicos e inclusive facilitar
el desarrollo de enfermedades orgédnicas. Ademds, mencionaron que estar sometido a fuertes
presiones o acoso durante el trabajo puede facilitar la presencia de alteraciones cardiacas y
gastrointestinales; asi mismo, otras enfermedades que aparecen en la edad laboral.

2.2.6. Importancia

Peir6 et al. (1989) la satisfaccion laboral permite a los trabajadores sentir mucho mas
placer y gratificacion cuando se encuentran laborando en una determinada empresa; asi mismo,
esta satisfaccion hace que valoren en mayor medida su puesto laboral, priorizando las funciones
que ellos desempefian y sintiendo que el esfuerzo realizado contribuye al alcance de los
objetivos generales para la empresa.

Schultz (1991) enfatizé en la relacion entre la satisfaccion y la eficacia laborales,
haciendo hincapié¢ que tras encontrar su estado emocional estable y la generacion de nuevas

ideas es mas factible.
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Kreitner y Kinicki (1997) quien habria enfatizado en la presencia de mayor compromiso
por parte de los trabajadores con mayor satisfaccion, quienes se encontrarian gustosos de
cumplir con sus responsabilidades especificas y complementarias dentro del area laboral.

Los trabajadores que muestran en mayor medida una respuesta de aprecio y afecto hacia
su trabajo presentarian menor ausentismo laboral, siendo esta otra de las caracteristicas de estos
trabajadores, quienes no solo realizarian sus funciones con mayor tranquilidad, sino que
gozarian del simple hecho de acercarse a su area de trabajo y realizar las funciones respectivas
de su puesto laboral (Anaya y Suarez, 2006).

Eslava (2016) mencion6 la importancia de las facilidades de desarrollo personal que
brindan las empresas para sus propios trabajadores, siendo estas de vital importancia para el
alcance de sus propias metas personales, quienes valorarian la preocupacion de la empresa por
contribuir en su desarrollo.

Fuentes (2012), la satisfaccion laboral constituye en gran parte el éxito de una
organizacion, Es importante mencionar los beneficios que trae consigo un nivel de satisfaccion
alto entre el capital humano de la organizacion, entre estos se encuentran: Mayor productividad.
Menor indice de ausentismo. Menor nivel de rotacion. Bienestar y salud del trabajador.
Personal mas comprometido.

Pinzén (2016) radica en el incremento del valor asignado que brinda el trabajador que
ha pasado por eventos favorables, sintiéndose reconocido y orgulloso de la entidad a la que
representa. Pinzon (2016) también residiria en la busqueda de la excelencia por parte de los
trabajadores, quienes llegarian a experimentar mayor responsabilidad y compromiso con las
empresas que les brinden mucho mayor respaldo en sus decisiones y actitudes. Pinzon (2016)
los trabajadores que se sienten satisfechos con su trabajo tienen una valoracion positiva de
varios de los aspectos que incluyen a esta, pues pueden identificar que los pasos que realizan

en su trabajo estan claramente especificas, siendo mas facil comprender el resultado que se
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espera de ellos, sintiendo que su trabajo es efectivo y que contribuye dentro del desarrollo de
la empresa; asi mismo, siente que el lugar de trabajo, ya sea oficina y otro espacio, es bastante
acogedor al punto de sentirse comodo y tranquilo durante su estancia.

Pinzon (2016) enfatizd en que los trabajadores con mayor satisfaccion laboral
consiguen ser mucho mas productivos que los insatisfechos, ya que se encuentran motivados y
con ganas de trabajar, presentando menos molestias y quejas sobre el trabajo; ademas, estos
trabajadores verian a su trabajo como una actividad tan estimulante que la misma en si funciona

como una fuente de motivacion.
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1. METODO
3.1. Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodologico la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptiva- correlacional. Segiin Hernandez et al. (2010) afirmaban que los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.

Es correlacional porque es un procedimiento mas complejo con respecto a la
investigacion descriptiva, que consiste fundamentalmente en establecer la comparacion y
relacion de variables entre grupos de estudio, sin aplicar o manipular las variables, estudiando
estas seglin se dan naturalmente en los grupos. Ademas, se refiere a la proposicion de hipdtesis
que el investigador trata de probar o negar (Canales et al., 1994, p. 27).

El tipo de investigacion es de tipo No Experimental porque de acuerdo con Kerlinger
(2004), se afirma que la investigacion no experimental es una indagacion empirica y
sistemadtica en la cual el cientifico no tiene un control directo sobre las variables independientes
porque sus manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Las
inferencias acerca de las relaciones entre variables se hacen, sin una intervencion directa a
partir de la variacion concomitante de la variables dependientes e independientes.

Por el tipo de obtencion de datos, la investigacion es transversal dado que la obtencion
de los datos se obtendra en un solo momento, a diferencia de la investigacion longitudinal que

es sometido a varias evaluaciones a través del tiempo.

3.2.  Ambito espacial y temporal
La aplicacion de los instrumentos de obtencion de datos a los trabajadores de la empresa

investigada se llevd a cabo entre septiembre - octubre del 2023 en las sedes de Piura y de Lima.



3.3. Variables

3.3.1. Variables de investigacion

3.3.1.1. Variable Compromiso organizacional
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A. Definicion conceptual. E1 compromiso organizacional es un estado psicologico que

caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias

respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Asumen que el compromiso

organizacional es un factor determinante en el logro de los objetivos de las instituciones o

empresas cualquiera que sea (Meyer y Allen, 1991).

B. Definicion operacional. Para el comportamiento organizacional se obtiene mediante

los puntajes obtenidos en el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer et al. (1993).

C. Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional. Donde se

especifican las dimensiones, indicadores, items, valores de respuesta, niveles tipo de escala e

instrumento.

Tabla 2

Operacionalizacion de compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Valores niveles Escala de Instrumento
de medida
respuesta
Afectivo Alegria por la 1, 2, TED=5 Muy bajo Ordinal  Cuestionario de
actividad 3% ED=4 Bajo compromiso
laborada - 4% LD=3NA Moderado Puntajes organizacional
Involucramiento 5%, 6, LA=2 Alto Muy Autor: Meyer,
con los problemas 7, 8 DA=1 alto Nominal Allen y Smith
institucionales — TDA=0 Ano: 1993
Sentimiento  de Niveles
pertenecia laboral
— Sentimiento de
familiaridad en el
trabajo
Continuidad Deseos de seguir 9, 10, TED=5 Muy bajo
trabajando - 11, ED=4 Bajo
Negacion de la 12, LD=3 Moderado
idea de ser 13* LA=2 Alto Muy
despedido - DA=1 alto
Pocas razones TDA=0

para dejar el
trabajo
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Normativo

Sentimiento  de
culpa por dejar el
trabajo -
Continuar
laborando,
aunque se
presenten mejores
propuestas -
Sentimiento  de
responsabilidad
por el personal o
actividad a su
cargo

14,
15,
16,
17,
18

TED=5
ED=4
LD=3
LA=2
DA=1
TDA=0

Muy bajo
Bajo
Moderado
Alto Muy
alto

Nota. TED (totalmente de acuerdo), ED (de acuerdo), LD (levemente de acuerdo, LA

(levemente en desacuerdo), DA (en desacuerdo), TDA (totalmente en desacuerdo)

3.3.1.2. Variable Satisfaccion laboral

A. Definicion conceptual. Es la respuesta emocional subjetiva que sienten los

trabajadores en funcién a la valoracion de los eventos que ocurran en torno a la empresa donde

trabaja y su desempefio; asi mismo. la satisfaccion laboral se puede generar por el factor

intrinseco, mientras que la insatisfaccion por el factor extrinseco (Warr et al., 1979).

B. Definicion operacional. Para obtener la definicion operacional de la satisfaccion

laboral, se realiza a través de la suma del puntaje obtenido en la Escala de satisfaccion laboral

de Warr et al. (1979).

C. Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral. Donde se especifican las

dimensiones, indicadores, items, valores de respuesta, niveles tipo de escala e instrumento.

Tabla 3
Dimensiones Indicadores ftems Valores de respuesta niveles Escala de  Instrumento
medida
Factores Libertad para escoger su métodode 2,4, 6,8,10,12,14 MI=0 IS=1 PI=2 PS=3 Muy bajo  Ordinal Escala de
intrinsecos trabajo — Reconocimiento por su S=4 MS=5 Bajo satisfaccion
trabajo — Responsabilidad que se le Moderado Puntajes laboral Autor:
confia — Variedad de trabajo Alto Muy alto Warr, Cook 'y
Nominal Wall Afio: 1979
Niveles
Factores — Condiciones fisicas del trabajo— 1, 3,5,7,9, 11,13, MI=0 IS=1 PI=2 PS=3 Muy bajo  Ordinal
extrinsecos Salario recibido — Relaciones 15 S=4 MS=5 Bajo
laborales — La jornada de trabajo — Moderado Puntajes
Seguridad del trabajo Alto Muy alto

Nominal
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Operacionalizacion de satisfaccion laboral
Nota. MI (muy insatisfecho), IS (insatisfecho), PI (poco insatisfecho), PS (poco satisfecho), S
(satisfecho), MS (muy satisfecho)

3.3.1.3. Variables intervinientes. Sexo: masculino — femenino; Grupos etarios: 20 —
29;30 -39; 40 — 49; 50 — 59 afios; Nivel de estudios: secundaria; estudios técnicos; estudios

universitarios; Sede: Lima - Piura

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los elementos que son parte del espacio donde se
desarrolla el trabajo de investigacion (Herndndez et al., 2014). La poblacion estara conformada
por 130 trabajadores de la empresa que estan distribuidos en las sedes de Lima y la sede de
Piura.

Por lo tanto, no se aplicara los criterios de inclusion — exclusion a la poblacion dado

que la cantidad de trabajadores es la necesaria para la investigacion.

3.4.2. Muestra
Se empled un muestreo censal que consiste en evaluar a toda la poblacion investigada

(130).

3.4.3. Caracteristicas de la muestra
A. Segun el sexo. En la tabla 4 y la figura 1 se describen y representan la distribucion
de la muestra segun el sexo, reportandose que el 80.8% pertenecen al sexo masculino y el

19.2% pertenecen al sexo femenino.
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Tabla 4

Distribucion segun sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 105 80.80%
Femenino 25 19.20%

Total 130 100%

Figura 1

Representacion de la distribucion segun sexo

Porcentaje

m Masculino = Femenino

B. Seguin sede laboral. En la tabla 5 y la figura 2 se describen y representan la
distribucion de la muestra seglin la sede laboral, reportandose que el 30.8% pertenecen a la
sede ubicada en Lima Metropolitana donde estan ubicadas las oficinas administrativas que se
encargan de la importacion — exportacion de los productos que cosechan, y el 69.2% pertenecen
a la sede de la region Piura, donde estdn los cultivos y estdn conformados por personal

operativo y técnicos agropecuarios.

Tabla 5

Distribucion segun sedes

Sedes Frecuencia Porcentaje
Lima 40 30.80%
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Piura 90 69.20%
Total 130 100%

Figura 2

Representacion de la distribucion segun sede

Porcentaje

m lima = Piura

C. Seguin grupos etarios. En la tabla 6 y la figura 3 se describen y representan la
distribucion de la muestra segiin grupos etarios, reportandose que el 49.3% pertenecen al grupo
de 20 -29 afios; el 29.2% pertenecen al grupo de 30 -39 afios; el 12.3% pertenecen al grupo de
40 -49 afios; el 9.2% pertenecen al grupo de 50 - 59 afios.

Tabla 6

Distribucion segun grupos etarios

Grupos etarios Frecuencia Porcentaje
20-29 64 49.30%
30-39 38 29.20%
40 -49 16 12.30%
50-59 12 9.20%

Total 130 100%
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Figura 3

Representacion de la distribucion segun grupos etarios

Porcentaje

A

=20-29 m=30-39 =40-49 50-59

D. Segun nivel de estudios. En la tabla 7 y la figura 4 se describen y representan la
distribucion de la muestra segin nivel de estudios, reportandose que el 68.5% tienen estudios
secundarios; el 19.2% tienen estudios técnicos; el 12.3% tienen estudios universitarios.

Tabla 7

Distribucion segun nivel de estudios.

Nivel de estudios Frecuencia Porcentaje
Secundaria 89 68.50%
Estudios técnicos 25 19.20%
Estudios universitarios 16 12.30%
Total 130 100%

Figura 4

Representacion de la distribucion segun nivel de estudios

Porcentaje

m Secundaria = Estudios técnicos = Estudios universitarios
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E. Segun sexo y sede. En la tabla 8 y la figura 5 se describen y representan la
distribucion de la muestra segin sexo y sede laboral, reportaindose que, en la sede de Lima, el
16.2% son varones; el 14.6% son mujeres. En la sede Piura, el 64.6% son varones; el 4.6% son
mujeres
Tabla 8

Distribucion segun sexo y por sedes

| Masculino | Femenino | Total

Sedes/sexo  Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia Porcentaje

Lima 21 16.20% 19 14.60% 40 30.80%

Piura 84 64.60% 6 4.60% 90 69.20%

Total 105 80.80% 25 19.20% 130 100%
Figura 5

Representacion de la distribucion segun sexo y por sede

Sede
100.00%
50.00% -
0.00% ——
Lima Piura
MW Porcentaje Porcentaje

F. Segun sexo y nivel de estudios. En la tabla 9 y la figura 6 se describen y representan
la distribucion de la muestra segun sexo y nivel de estudios, reportandose que, con estudios de
secundaria, el 63.3% son varones; el 4.6% son mujeres. con estudios técnicos, el 9.2% son
varones; el 10% son mujeres. Con estudios universitarios, el 7.7% son varones; el 12.3% son

mujeres.
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Tabla 9

Distribucion segun sexo y por nivel de estudios

Masculino Femenino Total

Nivel de estudios/sexo Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia Porcentaje

Secundaria 83 63.30% 6 4.60% 89 68.50%
Estudios técnicos 12 9.20% 13 10.00% 25 19.20%
Estudios universitarios 10 7.70% 6 4.60% 16 12.30%
Total 105 80.80% 25 19.20% 130 100%
Figura 6

Representacion de la distribucion segun sexo y por nivel de estudios

Nivel de estudios

80.00%

60.00%
40.00%
20.00%
0.00% o —

Secundaria Estudios técnicos Estudios
universitarios

M Porcentaje Porcentaje

3.5. Instrumentos

Para el desarrollo de la investigacion, se utilizé la técnica de encuesta para la
recoleccion de los datos, pues es definida como el empleo de alglin protocolo o encuesta la cual
sera marcada por los mismos evaluados quienes reportaran las variables de interés, siendo en
este caso su percepcion sobre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral (Sanchez

y Reyes, 2015).

3.5.1. Medicion de la variable compromiso organizacional
Denominacion: Cuestionario de compromiso organizacional. Autor: Meyer y Allen

Afio 1993. Finalidad: Estimar el nivel de compromiso organizacional en sus tres grandes
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dimensiones. Ambito de aplicacion: Trabajadores. Administracion: Individual y colectiva
Duracion: 15 minutos. N° items: 18 items.

La estructura propuesta por el autor Meyer y Allen consta de las siguientes tres
dimensiones: dimension afectiva, compuesto por ocho items (1, 2, 3*, 4* 5% 6, 7, 8),
dimension de continuidad con cinco items (9, 10, 11, 12, 13*) y la dimension normativa
compuesto por cinco items (14, 15, 16, 17, 18).

Para la medicion del compromiso organizacional se empled el Cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, para estimar el grado de compromiso del
trabajador en funcion a sus tres areas principales, siendo estas la afectiva, normativa y de
continuidad. El cuestionario se encuentra compuesto por tres dimensiones: la dimension
afectiva compuesta por ocho items, la dimension normativa compuesta por cinco items y la
dimension de continuidad compuesta por cinco items. Para la medicion del compromiso
organizacional se optd por emplear el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen. La version considerada del instrumento evidencio puntuaciones que oscilaron entre 0
(Totalmente en desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo). Siendo la puntuaciéon minima de 0 y
la maxima de 90 puntos en sus 18 items.

Niveles diagnosticos de compromiso organizacional

Escala general

0-18 Muy bajo desarrollo
19- 36 Bajo desarrollo
37-54 Moderado desarrollo
55-72 Alto desarrollo

73 -90 Muy alto desarrollo

Dimensiones de compromiso

Dimension afectiva
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0-8 Muy bajo desarrollo
9-16 Bajo desarrollo
17-24 Moderado desarrollo
25-32 Alto desarrollo
33-40 Muy alto desarrollo

Dimension normativa / continua

0-5 Muy bajo desarrollo
6-10 Bajo desarrollo
11-15 Moderado desarrollo
16 - 20 Alto desarrollo
21-25 Muy alto desarrollo

Propiedades psicométricas Originalmente Meyer, Allen y Smith (1993) indicaron que
se contd con validez de constructo y validez de criterio; asi mismo, confiabilidad por
consistencia interna (alfa= .899), mitades y test-retest (r=.785; p<0.001)

En cuanto a las propiedades psicométricas en el ambito peruano, estas fueron revisadas
por Quispe (2015) en 323 trabajadores de una empresa privada de Villa El Salvador,
encontrando validez de constructo; validez de contenido (v = 0.90; p<0.001) y confiabilidad
por consistencia interna (a=.737). No obstante, en la presente investigacion se reviso la validez
de constructo y confiabilidad por consistencia interna del instrumento.

Vega (2018) realiz6 una revision de la validez y confiabilidad del Cuestionario de
compromiso organizacional en 199 trabajadores de una empresa en Lima metropolitana,
obtenido para la validez de contenido valores v de Aiken de 1.00 (p<0.05) para los 18 items
del cuestionario; asi mismo, reviso6 la confiabilidad por método de consistencia interna,

identificando que existian puntuaciones confiables: alfa =.739
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3.5.1.1. Ajuste psicométrico. Esta relacionado a la confiabilidad y validez de

constructo. En la muestra investigada.

A. Confiabilidad de la escala. En la tabla 10 se describen las estimaciones de
confiabilidad realizadas a través del estadistico inferencial Alpha de Cronbach, donde se
establece que sus estimaciones Alpha encontradas sobrepasan el valor Alpha de .70 que se
considera el valor minimo exigido estadisticamente para los instrumentos de obtencion de
datos. Por lo tanto, el inventario es confiable en la obtencion de los datos porque su valor Alpha
es de .754
Tabla 10

Andlisis de fiabilidad de la escala de compromiso organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 754 18

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
1 36,47 152,030 ,401 ,739
2 36,12 155,992 ,234 , 752
3 36,80 153,130 272 ,749
4 38,14 155,429 ,300 147
5 36,69 143,673 ,396 , 7137
6 36,94 142,805 ,535 , 725
7 47,58 152,627 277 ,749
8 46,82 144,136 ,350 ,743
9 47,42 141,333 ,506 ,726
10 46,31 149,435 ,299 , 7147
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11 36,84 149,489 ,249 , 754
12 46,53 132,957 ,581 , 714
13 36,05 144,108 ,360 , 741
14 36,96 145,065 ,398 , 737
15 39.25 144.32 432 725
16 40.12 138.46 358 769
17 41.47 131.65 421 748
18 43.09 138.38 378 766

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos

44.20 167,666 12,949 18

Nota. 130 trabajadores de la empresa investigada evaluados entre septiembre - octubre del 2023
en las sedes de Piura y de Lima.

B. Validez de constructo. Para el andlisis de los resultados se utilizo la validez de
constructo por el método de analisis de items. Este método tiene por objetivo estimar el grado
en que cada item contribuye a la validez del instrumento al cual pertenece. De este modo, se
verifica que el instrumento mida lo que dice medir. Como se puede observar en la Tabla 11,
los Coeficientes de Correlacion de Spearman (rho) que estan en rango de moderada correlacion
(.40 — .60) y su nivel de significancia estadistica muy alta (p<0.001). Alta correlacion (.601 —
.80) y su nivel de significancia estadistica muy alta (p<.001). Muy alta correlacion (.801 — 1)
y su nivel de significancia estadistica muy alta (p<.001). Estos valores confirman que la escala
de compromiso organizacional presenta validez de constructo, dado que existe una fuerte
correspondencia entre cada item con el valor del constructo (compromiso organizacional).
Tabla 11

Analisis de items de la escala de compromiso organizacional

Afectiva Normativa Continua

N° rho nse N° rho nse N° rho nse
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1 AT78%* .000 1 A468%* .002 1 693 %% .000
2 ARTH* .000 2 S01H* .000 2 745%* .000
3 A448%* .000 3 549%* .000 3 .896%* .000
4 S546%* .000 4 .605%* .000 4 159%* .000
5 759%* .000 5 694+ .000 5 .648%* .000
6 657 .000
7 A485H* .000
8 .645%* .000

. La correlacion es significativa al nivel p<0,001 (bilateral).

Nota. 130 trabajadores de la empresa investigada evaluados entre septiembre - octubre del 2023

en las sedes de Piura y de Lima.

3.5.2. Medicion de la satisfaccion laboral

Denominacion: Escala de satisfaccion laboral Autor: Warr, Cook y Wall Afio: 1979
Finalidad: Estimar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores tanto intrinseca como
extrinseca. Ambito de aplicacion: Trabajadores a partir de los 19 afios Administracion:
Individual y colectiva Duracion: 10 a 15 minutos N° items: 15 items.

Para la medicion de la satisfaccion laboral se decidio emplear la Escala de satisfaccion
laboral de Warr, Cook y Wall creada en el afio 1979, la cual tiene como objetivo estimar el
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores, tanto de forma intrinseca como extrinseca. Se
trata de una escala breve de 15 items con un formado de respuesta tipo Likert, el cual cuenta
con dos dimensiones correlacionadas de la dimension: Factor intrinseco de la dimension y
factor extrinseco de la dimension. El instrumento fue traducido al espaiiol por Pérez, Bilbao y
Fidalgo, quienes conservaron la estructura factorial.

Calificacion del instrumento En cuanto a la estructura del instrumento, no cuenta con

items inversos, siendo la dimension Factores intrinsecos conformada por siete reactivos (2, 4,
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6, 8, 10, 12, 14) y la dimension factores extrinsecos conformada por ocho reactivos (1, 3, 5, 7,
9,11, 13, 15).

La version considerada del instrumento tenia puntuaciones que oscilaron entre 0 (Muy
insatisfecho) a 5 (Muy satisfecho). Siendo la puntuacion minima de 0 y la maxima de 75 puntos
en sus 15 items.

Niveles diagnésticos de satisfaccion laboral

Escala general

0-15 Muy bajo desarrollo
16- 30 Bajo desarrollo
31-45 Moderado desarrollo
46 — 60 Alto desarrollo
61-75 Muy alto desarrollo

Dimensiones de satisfaccion laboral

Dimension intrinseca

0-8 Muy bajo desarrollo
9-16 Bajo desarrollo
1724 Moderado desarrollo
25-32 Alto desarrollo
33-40 Muy alto desarrollo
Dimensién extrinseca

0-7 Muy bajo desarrollo
8-14 Bajo desarrollo
15-21 Moderado desarrollo
22 -28 Alto desarrollo
29-35 Muy alto desarrollo

Propiedades psicométricas de la Escala de satisfaccion laboral Originalmente el
instrumento arroyd una confiabilidad de .937, pasando por una segunda revision donde
obtendria una confiabilidad de alfa=0.97, siendo en ambos casos alta (Warr et al., 1979). En
cuanto a las propiedades psicométricas para el dmbito peruano, estas fueron revisadas

recientemente por Mendoza (2018) en 130 colaboradores de una empresa en Chorrillos,
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encontrando validez de contenido (v = .090) y evidencias en cuanto a la confiabilidad por
consistencia interna con un coeficiente alfa de Cronbach de .877 a nivel general. En base a ello,
se decidi6 revisar la validez de constructo y la confiabilidad por consistencia interna en la
muestra para obtener mayores evidencias sobre los instrumentos.

Cabrera-Salas (2018) reviso la validez de contenido de la Escala de satisfaccion laboral,
obteniendo una puntuacion v de Aiken que oscilaba entre 0.90 a 1.00, lo que indicaria que los
items eran apropiados para medir la satisfaccion laboral; asi mismo, en trabajadores dentro de
una institucion educativa en Lima encontrd una confiabilidad por el método de consistencia
interna de .932, lo cual indicaria una alta confiabilidad.

3.5.2.1. Ajuste psicométrico de la escala de satisfaccion laboral en la muestra
investigada.

A. Confiabilidad de la escala. En la tabla 12 se describen las estimaciones de
confiabilidad realizadas a través del estadistico inferencial Alpha de Cronbach, donde se
establece que para la escala de satisfaccion laboral (tabla 12), donde sus estimaciones Alpha
encontradas sobrepasan el valor Alpha de .70 que se considera el valor minimo exigido
estadisticamente para los instrumentos de obtencion de datos. Por lo tanto, la escala es
confiable en la obtencion de los datos porque su valor Alpha es de .932
Tabla 12

Andlisis de fiabilidad de la escala de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

932 15

Estadisticos total-elemento

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

elemento elemento elemento
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1 30,99 132,470 ,833 ,926
2 31,18 128,543 ,722 927
3 31,19 135,581 ,552 ,932
4 31,26 127,427 ,768 ,926
5 31,20 127,659 , 744 927
6 30,87 133,791 ,616 ,930
7 31,53 131,707 ,703 ,928
8 31,67 126,825 ,693 ,928
9 31,54 130,971 ,670 ,929
10 31,38 133,605 ,639 ,930
11 31,61 125,460 ,678 ,929
12 31,71 133,252 ,666 ,929
13 31,69 132,817 ,664 ,929
14 31,94 132,452 ,634 ,930
15 31,55 136,647 ,546 ,932
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion tipica N de elementos

32,6 149,989 12,247 15

Nota. 130 trabajadores de la empresa investigada evaluados entre septiembre - octubre del 2023
en las sedes de Piura y de Lima.

B. Validez de constructo. Para el analisis de los resultados se utilizé la validez de
constructo por el método de analisis de items. Este método tiene por objetivo estimar el grado
en que cada item contribuye a la validez del instrumento al cual pertenece. De este modo, se
verifica que el instrumento mida lo que dice medir. Como se puede observar en la Tabla 13,
los Coeficientes de Correlacion de Spearman (rho) que estan en rango de moderada correlacion
(.401 — .60), alta correlacion (.601 — .80) y muy alta correlacion (.801 — 1) y el nivel de

significancia estadistica muy alta (p<.001). Estos valores confirman que la escala de
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satisfaccion laboral presenta validez de constructo, dado que existe una fuerte correspondencia
entre cada item con el valor del constructo (escala de satisfaccion laboral).

Tabla 13

Analisis por items de la escala de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

N° rho nse N° rho nse N° rho nse
1 B41** .000 6 762%* .002 11 625%* .000
2 SO1H* .000 7 769%* .000 12 STT** .000
3 .804** .000 8 J705%* .000 13 .630%* .000
4 .807** .000 9 .684** .000 14 S18%* .000
5 590%* .000 10 676%* .000 15 612%* .000

. La correlacion es significativa al nivel p<0,001 (bilateral).

Nota. 130 trabajadores de la empresa investigada evaluados entre septiembre - octubre del 2023

en las sedes de Piura y de Lima.

3.6.  Procedimiento

Se solicitd la autorizacion a las gerencias de las sedes de Lima y Piura. Se coordin6 dia
y hora para la aplicacion de los instrumentos. Antes de ser evaluados se les brindé informacion
de los objetivos de la investigacion. Luego se procedio a solicitar su consentimiento verbal para
participar en la investigacion. A los que aceptaran ser parte de la evaluacion se les proporciond
las escalas de evaluacién. Luego se procedio a leer las instrucciones y la forma de como
deberian responder.

Se recogio las encuestas y se constato el llenado correcto, caso contrario, se solicito al
trabajador que completen la informacion faltante. Se corrigio las encuestas y se vacid en una
base de datos en Excel. Se codifico en SPSS las variables investigadas.

Se realizo el analisis exploratorio de la variable para determinar la bondad de ajuste de

la variable (s) con la prueba no paramétrica K — S. Se procesaron los datos primero en forma
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descriptiva. Se realizé la confiabilidad (Alpha de Cronbach). Se realizo6 la descripcion de los
niveles de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral. Se realizo el Andlisis
inferencial para la contratacion de las hipotesis estadisticas. Se elaboro6 la discusion de los

resultados. Se establecio las conclusiones y recomendaciones. Se elaboré el informe final.

3.7. Analisis de los datos
Para el analisis de los datos se empled las técnicas estadisticas a través del paquete
estadistico SPSS version 25.0 version en espafiol. Se utilizaré estas técnicas estadisticas en dos

etapas:

Ira. Estadistica descriptiva: Con la cual se obtendrd los datos de frecuencia y

porcentajes.

2da. Estadistica inferencial: El Alpha de Cronbach para establecer la confiabilidad de
las escalas. La prueba paramétrica de la correlacion de Pearson o Spearman se utiliz6 para
establecer la validez de constructo a través del analisis de items. La finalidad de la correlacion
es comprobar si los resultados de una variable estan relacionados con los resultados de la otra
variable (Greene y D’Oliveira 2006), teniendo en cuenta los siguientes criterios de aceptacion

o rechazo de la Ho de acuerdo con Avila (1998).

r=0.00 no hay correlacion estadistica se acepta la Ho.

0.01 <r<0.20 Existe correlacion no significativa se acepta la Ho.

0.201<r<0.40 Existe correlacion baja se rechaza la Ho.
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0.401 <r<0.60 Existe correlacion moderada se rechaza
la Ho.
0.601 <r<0.80 Existe correlacion alta se rechaza
la Ho.
0.801 <r<1.00 Existe correlacion muy alta se rechaza la Ho.

3.7.1. Anadlisis exploratorio de las variables

En la Tabla 14, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogoérov-Smirnov (K-S), donde las variables investigadas, no presentan una distribucion
normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) es muy significativo (p <0.05). En consecuencia,
se tomo la decision de emplear pruebas no paramétricas en los analisis de datos.
Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogérov-Smirnov Compromiso organizacional Satisfaccion
para una muestra laboral
N 130 130
Media 44.20 32.6
Parametros
normales Desviacion 13,949 12,247
tipica
Absoluta ,225 ,199
Diferencias mds Positiva 111 168
extremas
Negativa -,212 -,091
Z de Kolmogorov-Smirnov 2,773 2,298

Sig. asintotica. (bilateral) 0,000 0,000
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IV. RESULTADOS

4.1. Niveles porcentuales de las variables
4.1.1. Niveles de compromiso organizacional

4.1.1.1. Niveles de la escala general

En la tabla 15 y figura 7, se describen y representan la Distribucion por niveles de
compromiso organizacional, reportdndose que el 35.30% presentan un nivel muy bajo; el
29.20% presentan un nivel bajo; el 16.20% presentan un nivel moderado; el 10.80% presentan
un nivel alto; el 8.50% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 64.50% presentan un nivel
inferior de desarrollo de compromiso organizacional.
Tabla 15

Distribucion por niveles de compromiso organizacional

Niveles escala total Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 46 35.30%
Bajo 38 29.20%
Moderado 21 16.20%
Alto 14 10.80%
Muy alto 11 8.50%
Total 130 100%

Figura 7

Representacion por niveles de compromiso organizacional

Porcentaje

%

= Muy bajo = Bajo = Moderado Alto = Muy alto
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4.1.1.2. Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional

A. Niveles de la dimension afectiva. En la tabla 16 y figura 8, se describen y
representan la Distribucion por niveles en la dimension afectiva de compromiso
organizacional, reportdndose que el 61.60% presentan un nivel muy bajo; el 7.70% presentan
un nivel bajo; el 11.50% presentan un nivel moderado; el 14.60% presentan un nivel alto; el
4.60% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 69.30% presentan un nivel inferior de
desarrollo en la dimension afectiva del compromiso organizacional.
Tabla 16

Distribucion por niveles de la dimension afectiva

Niveles dimension afectiva Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 80 61.60%
Bajo 10 7.70%
Moderado 15 11.50%
Alto 19 14.60%
Muy alto 6 4.60%
Total 130 100%
Figura 8

Representacion por niveles de la dimension afectiva

Porcentaje

= Muy bajo = Bajo Moderado Alto = Muy alto

B. Niveles de la dimension normativa. En la tabla 17 y figura 9, se describen y

representan la Distribucion por niveles en la dimensidn normativa de compromiso
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organizacional, reportandose que el 16.90% presentan un nivel muy bajo; el 18.50% presentan
un nivel bajo; el 34.60% presentan un nivel moderado; el 13.80% presentan un nivel alto; el
16.20% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 35.40% presentan un nivel inferior de
desarrollo en la dimension normativa del compromiso organizacional.

Tabla 17

Distribucion por niveles de la dimension normativa

Niveles dimension normativa Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 22 16.90%
Bajo 24 18.50%
Moderado 45 34.60%
Alto 18 13.80%
Muy alto 21 16.20%
Total 130 100%
Figura 9

Representacion por niveles de la dimension normativa

Porcentaje

= Muy bajo = Bajo = Moderado Alto = Muy alto

C. Niveles de la dimension continua. En la tabla 18 y la figura 10, se describen y
representan la Distribucion por niveles en la dimension continua de compromiso
organizacional, reportandose que el 14.70% presentan un nivel muy bajo; el 25.40% presentan

un nivel bajo; el 24.60% presentan un nivel moderado; el 21.50% presentan un nivel alto; el



88

13.80% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 40.10% presentan un nivel inferior de
desarrollo en la dimension continua del compromiso organizacional.

Tabla 18

Distribucion por niveles de la dimension continua

Niveles dimension continua Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 19 14.70%
Bajo 33 25.40%
Moderado 32 24.60%
Alto 28 21.50%
Muy alto 18 13.80%

Total 130 100%

Figura 10

Representacion por niveles de la dimension continua

Porcentaje

® Muy bajo = Bajo = Moderado Alto = Muy alto

4.1.2. Niveles de la escala de satisfaccion laboral

4.1.2.1. Niveles de la escala general. En la tabla 19 y la figura 11. se describen y
representan la Distribucion por niveles en satisfaccion laboral, reportandose que el 29.10%

presentan un nivel muy bajo; el 18.50% presentan un nivel bajo; el 27.80% presentan un
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nivel moderado; el 14.60% presentan un nivel alto; el 10% presentan un nivel muy alto.
Resumiendo, el 47.60% presentan un nivel inferior de desarrollo en satisfaccion laboral.
Tabla 19

Distribucion por niveles de satisfaccion laboral

Niveles escala total Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 38 29.10%
Bajo 24 18.50%
Moderado 36 27.80%
Alto 19 14.60%
Muy alto 13 10.00%
Total 130 100%

Figura 11

Representacion por niveles de satisfaccion laboral

Porcentaje

= Muy bajo = Bajo = Moderado Alto = Muy alto

4.1.2.2. Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral

A.  Niveles de la dimension intrinseca. En la tabla 20 y la figura 12. se describen y
representan la Distribucion por niveles de la dimension intrinseca de la escala de satisfaccion
laboral, reportandose que el 20.0% presentan un nivel muy bajo; el 21.50% presentan un nivel

bajo; el 31.50% presentan un nivel moderado; el 16.90% presentan un nivel alto; el 10%
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presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 41.50% presentan un nivel inferior de desarrollo
en la dimension intrinseca en satisfaccion laboral.
Tabla 20

Distribucion por niveles de la dimension intrinseca

Niveles dimension intrinseca Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 26 20.00%
Bajo 28 21.50%
Moderado 41 31.50%
Alto 22 16.90%
Muy alto 13 10.00%
Total 130 100%
Figura 12

Representacion por niveles de la dimension intrinseca

Porcentaje

p.

Y

®m Muy bajo = Bajo = Moderado = Alto = Muy alto = Total

B. Niveles de la dimension extrinseca. En la tabla 21 y la figura 13. se describen y
representan la Distribucion por niveles de la dimension extrinseca de la escala de satisfaccion

laboral, reportandose que el 23.80% presentan un nivel muy bajo; el 19.20% presentan un nivel
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bajo; el 36.90% presentan un nivel moderado; el 12.30% presentan un nivel alto; el 7.70%
presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 43% presentan un nivel inferior de desarrollo en
la dimension extrinseca en satisfaccion laboral.

Tabla 21

Distribucion por niveles de la dimension extrinseca

Niveles dimension extrinseca Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 31 23.80%
Bajo 25 19.20%
Moderado 48 36.90%
Alto 16 12.30%
Muy alto 10 7.70%
Total 130 100%
Figura 13

Representacion por niveles de la dimension extrinseca

Porcentaje

= Muy bajo = Bajo = Moderado Alto = Muyalto =

4.2, Contrastacion de hipotesis
4.2.1. Relacion entre las variables
En la tabla 22 se establecen la relacion de compromiso organizacional con satisfaccion

laboral con el estadistico inferencial correlacional bivariado de Spearman (rho) se reporté que
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existe correlacion moderada positiva (rho=.469) y muy significativa (p<0.001). Por lo tanto, se
rechaza la Ho (no existe relacion entre las variables), aceptdndose la Hi (existen relaciones
significativas entre las variables).

Tabla 22

Establecimiento de la relacion entre las variables

Relacion Spearman (RHO) Satisfaccion laboral
RHO 0.469
Compromiso organizacional Significancia 0.000
N 130

Decision estadistica; Se rechaza la Ho
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto a los niveles porcentuales de las variables, en los niveles de compromiso
organizacional, segiin Robbins (2004) quien explicod que el compromiso laboral como una
actitud hacia el trabajo, lo define como un estado en el que un trabajador se identifica con una
organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada
en el trabajo consiste en identificarse con la compaiiia para la que se trabaja. Asi mismo, el
compromiso organizativo como el nivel de identificacion de un trabajador con una entidad
laboral especifica en funcion de sus metas y aspiraciones, con el objetivo de seguir
perteneciendo o no a la organizacion (Robbins y Coulter, 2010).

En la presente investigacion se encontrd que el 35.30% presentan un nivel muy bajo; el
29.20% presentan un nivel bajo; el 16.20% presentan un nivel moderado; el 10.80% presentan
un nivel alto; el 8.50% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 64.50% presentan un nivel
inferior de desarrollo de compromiso organizacional, lo que indicaria que el personal tiene
problemas en su compromiso organizacional, si tomamos en cuenta lo que plantea Chiang et
al. (2021), los factores organizacionales internos pueden afectar en cierta medida al
colaborador, formando una cadena de consecuencias, por ejemplo, un colaborador que presente
estrés, debido a una gran cantidad de labores, no estard satisfecho con su trabajo, ya que
presentard un malestar fisico y mental, pudiendo también afectar el compromiso que éste tiene
hacia la organizacion, llegando incluso a que el colaborador se ausente de sus labores (p. 105).

En los niveles de las dimensiones de compromiso organizacional, en los niveles de la
dimension afectiva, el 61.60% presentan un nivel muy bajo; el 7.70% presentan un nivel bajo;
el 11.50% presentan un nivel moderado; el 14.60% presentan un nivel alto; el 4.60% presentan
un nivel muy alto. Resumiendo, el 69.30% presentan un nivel inferior de desarrollo en la
dimension afectiva del compromiso organizacional. Para Meyer y Allen (1991), el compromiso

afectivo es la adhesion emocional del empleado hacia la empresa, adquirida como consecuencia
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de la satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el
trabajador siente. Arciniega (2006) que el compromiso afectivo transmite el apego emocional,
la identificaciébn e implicacién con la organizacion, consiste el sentirse identificado
psicoldgicamente del colaborador con los valores y filosofia de la empresa.

En los niveles de la dimension normativa, el 16.90% presentan un nivel muy bajo; el
18.50% presentan un nivel bajo; el 34.60% presentan un nivel moderado; el 13.80% presentan
un nivel alto; el 16.20% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 35.40% presentan un
nivel inferior de desarrollo en la dimension normativa del compromiso organizacional.
Asimismo, Meyer y Allen (1991), lo explican como deber moral o gratitud que siente el
trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa como consecuencia de los
beneficios obtenidos. Para Arciniega (2006), el compromiso normativo, al igual que el
compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la forma de experimentar por
parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion a permanecer en la empresa.

En los niveles de la dimension continua, el 14.70% presentan un nivel muy bajo; el
25.40% presentan un nivel bajo; el 24.60% presentan un nivel moderado; el 21.50% presentan
un nivel alto; el 13.80% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 40.10% presentan un
nivel inferior de desarrollo en la dimension continua del compromiso organizacional. Meyer y
Allen (1991), plantean el compromiso de continuacion como consecuencia de la inversion de
tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa y que perderia
si abandona el trabajo. En este sentido, en sociedades con altos indices de desempleo existe un
bajo grado de compromiso de continuacion. Arciniega (2006) definié que el apego material
que el colaborador tiene con la empresa es percibido como pequefias inversiones en la
compafiia, las cuales espera que le beneficien, pudiendo ser inversiones monetarias como

planes de pensiones, de compra de acciones o bien la parte que se paga por antigiiedad en una
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liquidacion, hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene en la empresa y que
perderia si se fuera.

En los niveles de la escala de satisfaccion laboral, Anaya y Suarez (2006) enfatizaron
en el aspecto emocional de la satisfaccion laboral, pues manifestd que los trabajadores que
desarrollan una mayor satisfaccion encuentran un carifio especial con la empresa, se sienten
parte de ella incrementando el vinculo que reduce la posibilidad de renunciar. Asi mismo,
Newstrom (2011) define la satisfaccion laboral en un conjunto de sentimientos y creencias que
determinan la forma en que el grupo de trabajadores percibe subjetivamente su ambiente
laboral, lo cual influye en el cumplimiento de sus funciones y su desempefio. También, Urquiza
(2012) menciona en su estudio que los trabajadores que no estan satisfechos con su trabajo,
ocasionado por un inadecuado ambiente laboral, genera dafios a la salud, llegando a
consecuencias nocivas fisicas y mentales.

En la presente investigacion se reportd el 29.10% presentan un nivel muy bajo; el
18.50% presentan un nivel bajo; el 27.80% presentan un nivel moderado; el 14.60% presentan
un nivel alto; el 10% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 47.60% presentan un nivel
inferior de desarrollo en satisfaccion laboral, lo que indica que existen problemas de
insatisfaccion laboral, tal como lo formula Peir¢ et al. (1989) que la satisfaccion laboral permite
a los trabajadores sentir mucho mas placer y gratificacion cuando se encuentran laborando en
una determinada empresa; asi mismo, esta satisfaccion hace que valoren en mayor medida su
puesto laboral, priorizando las funciones que ellos desempefian y sintiendo que el esfuerzo
realizado contribuye al alcance de los objetivos generales para la empresa.

Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral, en los niveles de la dimension
intrinseca, el 20.0% presentan un nivel muy bajo; el 21.50% presentan un nivel bajo; el 31.50%
presentan un nivel moderado; el 16.90% presentan un nivel alto; el 10% presentan un nivel

muy alto. Resumiendo, el 41.50% presentan un nivel inferior de desarrollo en la dimension
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intrinseca en satisfaccion laboral, esto significa este alto porcentaje de trabajadores su
comportamiento no esta impulsado por las recompensas internas, es decir, la motivacion que
nace de la propia persona. La motivacion intrinseca es aquella que nace del interior de cada
uno y es independiente a cualquier tipo de estimulo externo o las recompensas. La motivacion
intrinseca, que esta orientada al crecimiento y a la exploracion y aprendizaje. En la motivacion
intrinseca, la persona se siente realizada durante todo el proceso,

En los niveles de la dimension extrinseca, el 23.80% presentan un nivel muy bajo; el
19.20% presentan un nivel bajo; el 36.90% presentan un nivel moderado; el 12.30% presentan
un nivel alto; el 7.70% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 43% presentan un nivel
inferior de desarrollo en la dimension extrinseca en satisfaccion laboral, sin embargo, el 57%
tienen niveles moderado a muy alto desarrollo, lo que indicaria en este grupo que la motivacion
extrinseca es la que impulsa a una persona a realizar una actividad o participar en una tarea a
cambio de una recompensa o para evitar un castigo. En este caso, la motivacion viene de un
factor externo, como el deseo de obtener un reconocimiento, un incentivo econémico o un
ascenso.

En la contrastacion de hipodtesis, se establecen la relacion de compromiso
organizacional con satisfaccion laboral con el estadistico inferencial correlacional bivariado
de Spearman (rho), se reportd que existe correlacion moderada positiva (rho=.469) y muy
significativa (p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existe relacion entre las variables),
aceptandose la Hi (existen relaciones significativas entre las variables). La mayor parte de
reportes nacionales (Leiva, 2023; Puelles, 2023; Cjuiro y Abarca, 2022; Vargas-Huamani et
al., 2022; Andrade, 2021; Estrada y Gallegos, 2021; Orellana, 2021; Bazan, 2020; Conteras,
2020; Flores y Sullca, 2020; Arismendiz, 2019; Loza, 2019; Llanca y Gamarra, 2019; Quintos,
2018 y Richard-Alarcéon, 2015) como internacionales (Mamani-Guzman et al., 2023; Chiang

et al., 2021; Pedraza, 2020; Vizcaino, 2020; Mora y Mariscal, 2019; Bohrt y Diaz, 2018;



97

Culibrk et al., 2018; Salazar-Cueva, 2018; Lopez, 2017; Nieto, 2017; Gallardo y Sandoval,
2016; Pérez y Mujica, 2016; Zurita et al., 2015; Aldana, 2013, Caamario et al., 2011),
coinciden en sus resultados que existe relacion positiva entre moderada vy alta, entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Que los trabajadores que se encuentren en
el grupo con alta satisfaccion laboral tuvieron mayor puntuacion en el compromiso
organizacional en comparacion al grupo con baja satisfaccion laboral.

Planteaba Loza (2019) que los trabajadores que estan altamente comprometidos con
su empresa para la cual laboran, existe una relacion de identificacién y reconocimiento por
parte de los trabajadores hacia la empresa al cual brindan sus servicios, refleja compromiso y
una mayor eficiencia en sus labores y actividades asignadas asi como el interés de cooperar y
ayudar en el correcto funcionamiento de la organizacion asi como su mejora cabe resaltar que
ante la existencia de un compromiso la organizacion debe mantener y acrecentar este factor ya
que esta puede variar ante la rotacion de personal y cambios en el sistema laboral de nuestro
pais como agentes internos y externos. Para Lopez (2017) sus hallazgos, condujeron a concluir
que de la cantidad y calidad de satisfactores que encuentren los trabajadores, depende su grado

de compromiso organizacional.
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VI. CONCLUSIONES
6.1. Al describir los niveles de compromiso organizacional el 35.30% presentan un nivel
muy bajo; el 29.20% presentan un nivel bajo; el 16.20% presentan un nivel moderado;
el 10.80% presentan un nivel alto; el 8.50% presentan un nivel muy alto. Resumiendo,

el 64.50% presentan un nivel inferior de desarrollo de compromiso organizacional.

6.2. Al describir los niveles de satisfaccion laboral el 29.10% presentan un nivel muy bajo;
el 18.50% presentan un nivel bajo; el 27.80% presentan un nivel moderado; el 14.60%
presentan un nivel alto; el 10% presentan un nivel muy alto. Resumiendo, el 47.60%

presentan un nivel inferior de desarrollo en satisfaccion laboral.

6.3. En la relacion del compromiso organizacional y satisfaccion laboral existe correlacion
moderada positiva (rho=.469) y muy significativa (p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la
Ho (no existe relacion entre las variables), aceptdndose la Hi (existen relaciones

significativas entre las variables).
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VII. RECOMENDACIONES
7.1. Mejorar las condiciones internas con la finalidad de optimizar la satisfaccion laboral
de sus trabajadores, lo que implicaria una mejora en el compromiso organizacional

hacia la empresa.

7.2. Disefiar y aplicar programas de desarrollo integral que permitan optimizar los niveles
de compromiso afectivo de los trabajadores hacia la empresa. Asi mismo, optimizar la

motivacion intrinseca de los trabajadores.

7.3. Evaluar el clima organizacional para determinar los factores organizacionales que estan

afectando la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal.
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IX. ANEXOS

Prueba N°....
Anexo A: Ficha de obtencion de datos

Objetivo general de la investigacion

Determinar como se presentan y relacionan el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa del rubro agroindustrial (ANPRO) con sedes en

Lima y Piura, 2023.

Consentimiento informado

Usted al aceptar llenar los instrumentos de obtencion de los datos estd aceptando tacitamente ser parte
de la muestra de investigacion, lo que implicitamente esta otorgando su consentimiento. La encuesta es
anonima, es confidencial y solo los datos obtenidos son con fines para la presente investigacion. En
caso de que usted ya no desee continuar con el llenado de la escala, esta en su derecho de no hacerlo y

el encuestador respetara su decision.

Datos generales (variables socio laborales).

1. Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
2. Edad: 20 -29 afios ( ); 30 - 39 aflos ( ); 40 —49 anos ( ); 50 — 59 afios ( ).
3. Sede: Lima - Piura

4. Nivel de estudios: Secundaria ( ) Estudios técnicos ( ); Estudios universitarios ( ).
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Anexo B. Cuestionario de compromiso organizacional
Meyer y Smith (1993)

Instrucciones A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los
sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que
trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que aparece
en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su eleccidn, y trate de contestar
sin consultar a otra persona y de acuerdo con el enunciado. No existen respuestas correctas o
incorrectas. Totalmente de acuerdo, Regularmente de acuerdo, Levemente de acuerdo,
Levemente en desacuerdo, Regularmente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo (TED RED
LED LDA RDA TDA)

N° | Enunciados TED | RED | LED | LDA | RDA | TDA
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera
en esta organizacion.

2 | En realidad, siento como si los problemas de esta
organizacién fueran los mios.

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

4 | No me siento emocionalmente ligado a Ia
organizacion.

5 | No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacién

6 | Esta organizacion tiene un gran significado personal
para mi.

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

8 | Seria muy dificil para mi dejar mi organizaciéon ahora,
incluso si deseara hacerlo

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

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

11 | Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacioén, yo podria considerar trabajar en otro
lugar.

12 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacién seria la escasez de otras alternativas
disponibles

13 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi
trabajo actual.

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

15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacidn ahora.
16 | La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

17 | No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un
sentido de obligacidn con las personas que trabajan
conmigo.

18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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Anexo C. Escala de satisfaccion laboral
Warr, Cook y Wall (1979)

Instrucciones Las siguientes preguntas tienen que ver con varios aspectos de su trabajo. Sefiale
con una X dentro del recuadro inferior correspondiente a la pregunta. No hay respuestas
correctas o incorrectas. Por favor, conteste su opinion sincera y no discuta sus respuestas con
otras personas. Es su opinion la que cuenta. Aunque le cueste contestar alguna cuestion, por
favor asegurese de que no deja ninguna pregunta en blanco. Muy insatisfecho (MI).
Regularmente insatisfecho (RI). Poco insatisfecho (PI). Poco satisfecho (PS). Regularmente
Satisfecho (RS). Muy satisfecho (MS)

N° Enunciados Mi RI Pl PS RS MS
1 | Las condiciones fisicas del trabajo.

La libertad que se le otorga para elegir su propio
método de trabajo.

Los compafieros de trabajo.

El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo.
El jefe inmediato.

La cantidad de responsabilidad que se le confia.
La cuantia de su salario

Las oportunidades que se le dan para demostrar sus
habilidades.

9 | Las relaciones laborales que existen entre los
directivos y los trabajadores de su empresa

10 | Las oportunidades de promocién con las que cuenta
11 | La forma en que usted es dirigido.

12 | La atencidn que se presta a tus sugerencias.

13 | La jornada de trabajo.

14 | La variedad del trabajo.

15 | La seguridad en el trabajo.

N

N OV hW
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Anexo D. Matriz de consistencia

Problema general

Hipétesis general

Objetivo general

Método

¢,Como se
presentan y
relacionan el
compromiso

organizacional y la
satisfaccion laboral
en los trabajadores
de una empresa del
rubro agroindustrial

Existen  porcentajes
altos en los niveles
moderado a bajo en
compromiso

organizacional 'y en
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)

Determinar como se
presentan y relacionan
el compromiso
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una

empresa del rubro
agroindustrial
(ANPRO) con sedes en

Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodoldgico la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva- correlacional.

El tipo de investigacion es de tipo No
Experimental.

Por el tipo de obtencién de datos, la
investigacion es transversal.

Variables

(ANPRO) con | con sedes en Lima y | Limay Piura, 2023. Compromiso organizacional
sedes en Lima y | Piura, 2023, asi mismo, Satisfaccion laboral
Piura, 20237 existe una correlacion
positiva entre ambas Poblacion
variables. 130 trabajadores
Muestreo de tipo censal.
Instrumento
Cuestionario de compromiso organizacional.
Autor: Meyer y Allen Afio 1993
Escala de satisfaccion laboral Autor: Warr,
Cook y Wall Afio: 1979
Problemas Hipétesis especificas | Objetivos especificos
especificos
;Cuales son los | Existen porcentajes | Describir los niveles de
niveles de | altos en los niveles | compromiso
COMpromiso moderado a bajo en | organizacional en los
organizacional en | compromiso trabajadores de wuna

los trabajadores de
una empresa del
rubro agroindustrial

(ANPRO) con
sedes en Lima y
Piura, 20237

¢ Cudles son los
niveles de
satisfaccion laboral
en los trabajadores
de una empresa del
rubro agroindustrial
(ANPRO) con
sedes en Lima y
Piura, 20237

¢, Cual es la relacion
del  compromiso
organizacional vy
satisfaccion laboral
en los trabajadores
de una empresa del
rubro agroindustrial
(ANPRO) con
sedes en Lima y
Piura, 20237

organizacional en los
trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y
Piura, 2023.

Existen  porcentajes
altos en los niveles
moderado a bajo en
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y
Piura, 2023.

Existe relacién positiva

y muy significativa entre
COMpPromiso
organizacional con

satisfacciéon laboral en
los trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y
Piura, 2023.

empresa del rubro
agroindustrial
(ANPRO) con sedes en

Lima y Piura, 2023.

Describir los niveles de
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una

empresa del rubro
agroindustrial
(ANPRO) con sedes en

Lima y Piura, 2023.

Hallar la relacion del
compromiso

organizacional y
satisfaccién laboral en
los trabajadores de una

empresa del rubro
agroindustrial
(ANPRO) con sedes en

Lima y Piura, 2023

Hipotesis estadistica
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Para los objetivos
especificos 1 y 2
no se formulan

hipotesis; sin
embargo, se
formula la
hipotesis

estadistica para el
objetivo
especifico 3.

Ho: No existe relacion
del compromiso
organizacional y
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y
Piura, 2023

Hi. Existe relacion
positiva significativa del
compromiso

organizacional y
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa del rubro
agroindustrial (ANPRO)
con sedes en Lima y
Piura, 2023




