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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia,
Chiclayo, 2023. El estudio tuvo un enfoque mixto, de tipo basico, de alcance
correlacional y de disefio no experimental - transversal. La muestra estuvo
conformada por 30 trabajadores. Como técnicas de recoleccion de datos se
aplicaron la encuesta y la entrevista.

Los resultados indicaron que existe una relacion significativa entre las dos
variables, con un coeficiente de Pearson de 0.844** y una significancia <.0001,
aceptandose la hipdtesis general. Ademas, se demostré que existe relacion entre

las dimensiones especificas, con indices medios a considerables.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
reacciones afectivas, compromiso continuo, conductas, compromiso afectivo,

disposiciones, compromiso normativo.



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between job satisfaction and
organizational commitment of workers at the Lopez y Cia company, Chiclayo, 2023.
The study had a mixed approach, of a basic type, of a descriptive-correlational
scope and of a non-experimental - transversal design. The sample consisted of 30
workers. The data collection techniques were the survey and the interview.

The results indicated that there is a significant relationship between the two
variables, with a Pearson coefficient of 0.844** and a significance of <.0001,
accepting the general hypothesis. In addition, it was shown that there is a

relationship between the specific dimensions, with medium to considerable indices.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, affective reactions,

continuous commitment, behaviors, affective commitment, dispositions, normative

commitment.
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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral (SL) y el compromiso organizacional (CO) son
fendmenos relevantes en las organizaciones a nivel mundial (Cernas et al., 2018).

La satisfaccion laboral es un tema central y ampliamente discutido en la
psicologia organizacional (Salessi y Omar, 2017). Este concepto hace referencia al
nivel de bienestar que una persona percibe en su entorno laboral y al grado de
realizacion personal que experimenta al cumplir con sus responsabilidades (Sironi,
2019; Eliyana y Ma’arif, 2019).

El compromiso organizacional se refiere al impacto que tienen los individuos
y los grupos dentro de las organizaciones, al aplicar sus conocimientos con el
objetivo de mejorar su eficacia (Consuelo-Bravo et al., 2018). Existe una estrecha
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, donde los
empleados mas comprometidos tienden a no tener la intencién de abandonar la
organizacion (Gopinath y Kalpana, 2020).

La satisfaccion laboral es una percepcidon emocional que tienen los
empleados sobre los incentivos que les ofrece la empresa para satisfacer sus
necesidades y expectativas en compensacion por su contribucion. Esta valoracion

genera agrado y disfrute por las actividades que realizan (Lupano y Castro, 2019).
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El compromiso organizacional es la conexion psicoldgica entre el empleado
y la organizacion. Este compromiso es fundamental para el desarrollo personal,
profesional y organizacional del individuo (Neves et al., 2018), y esta vinculado a
factores clave que influyen en el éxito empresarial (Baez et al., 2019). Por ello, es
importante evaluar el nivel de compromiso de los empleados con el fin de medir su
lealtad hacia la organizacion (Pedraza, 2020).

Estos mecanismos influyen directamente en la actitud del empleado hacia la
institucion. Cuando dicha actitud es positiva, se alcanzan mejores resultados, lo que
se traduce en un aumento del rendimiento y la productividad (Shahjeham et al.,
2019). Tanto la satisfaccion laboral como el compromiso organizacional estan
relacionados con problemas como las renuncias, la rotacion de personal, el
ausentismo y otros eventos que afectan negativamente el desempefio de las
organizaciones (Raina y Roebuck, 2016).

A nivel mundial, muchas empresas enfrentan bajos niveles de satisfaccion
laboral, dificultando su capacidad para mantener una ventaja competitiva y afecta
negativamente sus resultados (Ramirez-Gafan et al., 2020). En América Latina, la
satisfaccion laboral es deficiente debido a factores como los bajos salarios, las
condiciones laborales y la gestion inadecuada de responsabilidades (Romero-Polo
et al., 2021). En el Perq, los indices de insatisfaccién laboral son elevados,
principalmente debido a problemas relacionados con el salario, la planificacion, las

oportunidades de ascenso y el sentido de pertenencia (Faya et al., 2018).
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A nivel global, las empresas enfrentan dificultades para involucrar a sus
empleados en la consecucion de objetivos, lo que les impide obtener ventajas
sostenibles a largo plazo (Neyra et al., 2020). En Latinoamérica, los trabajadores
se sienten limitados, ya que no logran identificarse ni sentirse orgullosos de
pertenecer a organizaciones con un entorno laboral desfavorable (May et al., 2020).
En Perq, las empresas son ineficaces en la gestidon y ejecucion de politicas para la
administracion del personal, lo que se debe a la falta de compromiso tanto de los
directivos como de los trabajadores (Saavedra et al., 2020).

En términos generales, se sostiene que la satisfaccion laboral influye tanto
positiva como negativamente en el compromiso de los trabajadores (Bashir y Gani,
2019). Los factores extrinsecos, como el salario, las oportunidades de promociéon y
las condiciones laborales, tienen una mayor relevancia que los factores intrinsecos,
gue incluyen la variedad en el trabajo y la experiencia, a la hora de fomentar un
sentido de compromiso (Durukan y Koése, 2017).

Lopez y Cia es una compafiia del sector ferretero, dedicada a la compra,
venta y distribucién de materiales de electricidad, construccion y comunicaciones.

La empresa presenta las siguientes probleméticas: algunos empelados
(ventas y almacén) permanecen en la organizacion mas por necesidad que por
deseo, ya que dejarla implicaria un alto costo personal (dinero, tiempo, alternativas,
etc.), y no existen oportunidades de ascenso, porque los puestos superiores estan
limitados y solo se puede acceder a ellos si los trabajadores renuncian o son
despedidos. La ausencia de una politica de ascensos provoca la pérdida de talento,
lo que a su vez afecta la productividad, disminuye los ingresos y reduce la

competitividad de la empresa.
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La investigacion plantea como problema principal la siguiente interrogante:
¢, COmo se relaciona la satisfaccion laboral con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023?

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

La hipotesis principal de este estudio plantea que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores
de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Esta investigacion es relevante porque aporta nuevo conocimiento a la
literatura cientifica existente, al analizar la relacidén entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, en una empresa no estudiada y en un lugar como es
Chiclayo. Explora cémo estos factores se relacionan con el desempefio de los
empleados, llenando un vacio importante en la comprension de los elementos que
afectan la dinamica organizacional. Los hallazgos permitiran desarrollar estrategias
mas efectivas para mejorar la productividad de las empresas.

El estudio tiene un enfoque mixto, de tipo aplicado, con un alcance
correlacional y un disefio no experimental, ya que no se manipulan las variables.
La poblacién coincide con la muestra, conformada por 30 trabajadores.

La tesis se estructura en cinco capitulos. El capitulo | presenta el marco
tedrico, con antecedentes nacionales e internacionales, que permiten comprender
el alcance y la importancia de la investigacion, las bases tedricas que sustentan el
estudio y la definicion de términos clave para facilitar la comprension de los

conceptos centrales.
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El capitulo Il presenta la hipotesis general y las hipétesis derivadas, que
permitiran una evaluacion clara de los resultados. Ademas, se definen las variables
principales del estudio: "Satisfaccion Laboral" (1) y "Compromiso Organizacional”
(2), y se incluye la operacionalizacion de estas variables para detallar como seran
medidas y analizadas.

El capitulo Il describe en detalle la metodologia del estudio, abordando
aspectos como el disefio metodologico, la seleccion de la muestra, las estrategias
de recopilacidon de datos y los métodos estadisticos empleados para el analisis de
la informacién. Asimismo, se incluyen los criterios éticos que se tuvieron en cuenta
durante el desarrollo de la investigacion.

El capitulo IV presenta los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de
los instrumentos de medicion y el analisis de la muestra. Ademas, se realiza el
contraste de las hipétesis planteadas para verificar su validez.

En el capitulo V, se llevan a cabo las discusiones, la validacion y la
interpretacion de los resultados. También se exploran las hipoétesis, respaldandolas

con la teoria y los antecedentes pertinentes al estudio.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

1.1.1. Nacionales

Palacin (2022) tuvo como propésito demostrar la relacion entre la SLy el CO
en una empresa de la capital. Us6 un enfoque cuantitativo (EC), de alcance
correlacional transversal (ACT) y de disefio no experimental (DNE). La muestra
estuvo compuesta por 150 trabajadores de Lince, La Victoria y Huachipa. Uso la
escala de SL SL-ARG de Sivoriy Zabaleta (2013) y el cuestionario de CO de Meyer
y Allen (1997). El autor afirma que existe una correlacion débil entre las variables,
pero, la relacion entre la SL con las dimensiones de CC y CN es significativa, y del
CA es baja.

Argumedo (2021) pretendi6 establecer la relacion entre la SL y CO de los
colaboradores de una empresa textil de Lima. Por medio de un EC cuantitativo de
DNE, una muestra de 50 colaboradores, y haciendo uso de la escala de SL de
Spector (2002), y para el CO el cuestionario de Meller y Allen (1997), concluy6 que
hay una relacién positiva media entre ambas variables. Asimismo, las dimensiones:
promocion y trabajo en si presentan una correlacién positiva, sin embargo, las

recompensas muestran un indice negativo.
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Bedoya (2022) evalud la relacion entre la SL y el CO en la Municipalidad de
Luyando, Huanuco. Utiliz6 un EC, de disefio descriptivo correlacional no
experimental transversal. En su muestra de 65 colaboradores, encontré que, el
56,92% de los empleados estan de acuerdo con la ayuda que reciben por parte de
sus compafieros. Asimismo, el 50,77% de trabajadores estan conformes con
laborar en su puesto mas por satisfaccion que por carencia. Concluyendo que,
ambas variables se asocian de manera significativa, pero presentan una correlacion
positiva baja. Ademas, no existe una asociacion significativa entre las
recompensas, el entorno y relaciones laborales con el CO.

De La Cruz y Ubaldo (2022) plantearon la relacion entre la SL y el CO de los
trabajadores de la empresa Makro Supermayorista de Huancayo. Utilizaron un EC,
aplicando un disefio transversal no experimental. Su muestra fue de 81 empleados.
Utilizaron el cuestionario de SL S20/23 de Melia y Peir6 (1998) y la escala de CO
de Allen y Meyer (1991), demostrando que hay una conexién directa y positiva entre
las dos variables por las estrategias y cualidades de los colaboradores, aunque es
necesario fortalecer esta relacién. También, se observd que no hay vinculo entre la
SL y el compromiso continuo. En conclusion, los empleados sienten que su
dedicacion conlleva a buenas recompensas y eligen quedarse en la empresa por
elecciéon que, por obligacion, porque esta promueve el crecimiento profesional

brindando oportunidades de desarrollo para mejorar habilidades y técnicas.
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1.1.2. Internacionales

Mufoz-Palomar et al. (2022) explicaron en su estudio la relacion entre la SL
y el CO en trabajadores médicos de un nosocomio en México. Emplearon un EC, y
de ACT. De muestreo no probabilistico, compuesto por 39 trabajadores. Con el
empleo de las herramientas de evaluaciéon "Satisfaccion Laboral S20/23"
desarrollada por Melid y Peiro, y de "Compromiso Organizacional” propuesta por
Meyer y Allen, se evidencié que un aumento en el salario y en la duracion de la
jornada laboral esta asociado a un incremento en el grado de satisfaccion laboral.
Concluyendo que el CO presenta un nivel moderado y la SL un indice alto. Ademas,
si la SL incrementa lo hace también el CO.

Irawan y le (2022) buscaron establecer el efecto del ambiente de trabajo y la
SL en el CO de los empleados en PT XYZ en el norte de Yakarta, Indonesia.
Aplicaron un EC y una muestra de 60 empleados. Definiendo que, el ambiente de
trabajo y la SL afectan positiva y significativamente en el CO, mejorandolo mediante
un entorno laboral cdmodo y adecuado. Concluyendo que las condiciones laborales
aumentan la SL de los empleados, con relacién al trabajo, salario, promocion,
haciendo que estos estén mas entusiasmados, satisfechos y cémodos, como

consecuencia aumenta el CO.
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Chiang et al. (2021) en su estudio, buscaron medir la SL y CO: un andlisis
de percepciones de la salud, en Chile. Emplearon un alcance descriptivo y
transversal. Su muestra no probabilistica de 271 colaboradores identific6 que
existen tres grupos de trabajadores: percepcion baja (21% y 42%), media (54% y
38%) y alta (25% y 20%). Concluyeron que, los empleados tienen una percepcion
mas positiva de las diversas dimensiones de satisfaccion, y que esta variable se ve
considerablemente mejorada por un alto nivel de compromiso hacia la organizacion.

Vizcaino (2020) establecio la relaciéon entre la SL y el CO en una
organizacion en Ecuador. Aplicé un EC, con un alcance descriptivo correlacional,
de disefio no experimental y corte transversal. Su muestra fue de 100 empleados.
Se usO la teoria de Herzberg (1959) de la SL: factores intrinsecos y factores
extrinsecos y Meyer y Allen (1997) del CO: CA, CC y CN. Concluy6 que hay una
conexién sélida y positiva entre ambas variables, y el compromiso que predomina
es el afectivo. Ademas, para que el empleado esté realmente satisfecho debe

predominar los factores intrinsecos e incrementar sus indicadores.
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1.2. Bases teoricas

1.2.1. Satisfaccion laboral

1.2.1.1. Teoriadelos Eventos Afectivos (TEA) de Weiss y Cropanzano,

(1996)

1. Definicion

Es un enfoque que establece que las emociones y los estados de animo
estan presentes en el trabajo y que influyen en el desempefio y satisfaccion del
empleado (Weiss y Cropanzano, 1996, como se cito en Pedraza et al., 2021).

2. Importancia

La TEA reconoce que el afecto es multidimensional y enfatiza la experiencia
psicolégica. Los trabajadores perciben condiciones ambientales que les generan
enojo, frustracion, orgullo, alegria, etc., influyendo en su comportamiento (Weiss y
Cropanzano, 1996, como se citd en Espinosa-Montano et al., 2023).

3. Elementos

El modelo plantea elementos para entender la afectividad del empleado:

Figura 1
Macroestructura de la Teoria de los Eventos Afectivos
Caracteristicas del Conductas
Entorno en el Dirigidas por &l
Trabajo Juicio
Eventos en el . . Actitudes en el
. e
Trabajo Reacciones Afectivas | ——» Trabajo

/'

Disposiciones

Conductas
Dirigidas por
Afectos

Nota: Adaptado de Weiss y Cropanzano (1996). Elaboracion: Propia.
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1.2.1.1.1. El afecto en el trabajo: Reacciones afectivas

En el centro del diagrama se encuentran los aspectos emocionales y los
procedimientos que se generan como resultado de un evento particular en el ambito
laboral, como: eventos intensos, duraderos y placenteros. La TEA plantea dos
factores principales: las emociones y los estados de animo (Weiss y Cropanzano,
1996, como se citd en Pedraza et al., 2021).

1.2.1.1.2. Conductas dirigidas por el afecto vs conductas dirigidas

por las actitudes

Los comportamientos impulsados por el afecto se derivan de las
experiencias afectivas y no estdn mediados por las actitudes generales. Estan
influenciados por procesos como el afrontamiento o el manejo del estado de animo
o por los efectos directos del vinculo en el procesamiento cognitivo. Los
comportamientos impulsados por las actitudes estdn mediados por la satisfaccion.
Son las consecuencias de los procesos de decision que evaluan los trabajadores
sobre su entorno (Weiss y Cropanzano, 1996, como se citdé en Pedraza et al., 2021).

1.2.1.1.3. Disposiciones

Son manifestaciones de emociones negativas y positivas, que moderan
sucesos y afecto. Estos elementos influyen en la forma en que los acontecimientos
producen reacciones afectivas (Weiss y Cropanzano, 1996, como se citd en
Pedraza et al., 2021).

1.2.1.1.4. Caracteristicas del entorno laboral

El ambiente de trabajo es un conjunto de caracteristicas concretas o
abstractas (pago, promocion, etc.) y tiene una influencia indirecta en la experiencia
afectiva porque hace que ciertos eventos, reales o imaginarios, puedan ocurrir

(Weiss y Cropanzano, 1996, como se citdé en Pedraza et al., 2021)
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1.2.1.2. Teoria del Enfoque de Autoevaluaciones Esenciales de Judge
et al. (1998).

La teoria se desarrolla en base a (Judge et al., 1998, como se cit6é en Pujol-
Cols y Dabos, 2018).

1. Definicion

Son conclusiones béasicas que los individuos hacen de si mismo, de otras
personas y de su entorno. Explican, en parte, la fuente disposicional de la
satisfaccion laboral.

2. Importancia

Las evaluaciones centrales de uno mismo tienen efectos consistentes en la
satisfaccion laboral, independientemente del trabajo, ya que la percepcion que la
persona tiene de si mismo su labor e incluso su vida.

3. Elementos

1.2.1.2.1. Laautoestima

Es la apreciacion que los individuos hacen de si mismos. Es la evaluacion
central fundamental del yo, porque es el valor general que uno se atribuye a si
mismo como tal.

1.2.1.2.2. Laautoeficacia generalizada

Son las capacidades que poseen las personas para realizar una labor
exitosa y lograr sus objetivos, generando confianza con la acciones o conductas.

1.2.1.2.3. Ellocus de control

Es la tendencia donde los individuos creen que tienen el control sobre
situaciones en sus vidas (locus de control interno) o creen que el entorno controla

los eventos (locus de control externo).
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1.2.1.2.4. Neuroticismo (inestabilidad emocional)

Es una de las cinco grandes dimensiones de la personalidad, y constituye la
parte negativa de la autoestima. Los trabajadores con altos porcentajes de
neuroticismo tienden a ser inseguros, culpables y timidos, y son propensos a la
ansiedad por situaciones de dependencia e impotencia.

1.2.2. Compromiso organizacional

Parte del enfoque se argumenta segun (Meyer y Allen, 1991, como se cito
en Baez-Santana et al., 2019).

1.2.2.1. Teoriade Meyer y Allen (1991)

1. Definicién

Es una vision multidimensional integrado por tres elementos: compromiso
afectivo (deseo), compromiso continuo (necesidad) y compromiso normativo
(obligacién) que influyen en el trabajador para seguir laborando.

2. Importancia

Es relevante porque se relaciona con los principales factores de éxito de la
organizacion: rendimiento, ausentismo, rotacion y el intento de abandono.

3. Elementos

1.2.2.1.1. Compromiso afectivo (CA)

Es el lazo emocional que los trabajadores tienen con la organizacién. Los
colaboradores con un alto nivel de este compromiso siguen en la empresa porque
asi lo desean (Meyer y Allen 1991, como se cit6 en Nava et al., 2021).

1.2.2.1.2. Compromiso continuo (CC)

Es la disposicion del trabajador de permanecer en la empresa, quién solo se
ird por una mejor oportunidad. Se presenta cuando los empleados perciben que el

costo por dejar su trabajo es alto (pérdidas al renunciar y empleos alternativos)
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1.2.2.1.3. Compromiso normativo (CN)

Manifiesta la obligacion de los empleados de continuar en la institucion. Si
este compromiso es elevado, los trabajadores experimentan la sensacion de
guedarse (Meyer y Allen, 1991, como se citd en Fierro et al., 2018).

1.2.2.2. Teoriade Jaros et al. (1993)

Se explica mediante (Jaros et al., 1993, como se cité en Monsalve-Castro et
al., 2021).

1. Definicion

Es un enfoque compuesto por tres dimensiones: compromiso afectivo,
continuo, y moral.

2. Importancia

Permite un mejor entendimiento entre el compromiso y rotacion de personal,
analizando la problemética que hay en las empresas.

3. Elementos

1.2.2.2.1. Compromiso afectivo

Es el nivel en que una persona esta ligada a la institucion, sea por lealtad,
afecto o pertenencia.

1.2.2.2.2. Compromiso continuo

Es el grado donde un trabajador experimenta estar estancado por los altos
costos de abandonar la empresa.

1.2.2.2.3. Compromiso moral o normativo

Significa el estado en que el empleado esta ligado a la institucion por las

metas, valores y mision.
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1.3.

Definicion de términos basicos

1. Satisfaccion laboral: Manera en que el colaborador responde

emocionalmente a su labor, la cual puede ser positiva 0 negativa (Anaya
y Suarez, 2007).

Reacciones afectivas: Emociones y procesos afectivos que se
desarrollan como resultado de eventos particulares en el entorno laboral

(Lazarus, 1991.)

. Conductas: Reacciones inmediatas a las experiencias emocionales, que

pueden influir radicalmente en el rendimiento laboral (Velasco et al.,
2017).
Disposiciones: Son eventos que generan respuestas emocionales, las

cuales afectan a la satisfaccion laboral (Czajka, 1990).

. Compromiso organizacional: Es el modo en que el empleado se siente

conectado con su institucion y esta implicado en el logro de metas y

objetivos (Kinicki y Kreitner, 2006).

. Compromiso afectivo (deseo): Es la vinculacion e identificacién del

individuo con la empresa, teniendo el deseo de quedarse en ella

(Fonseca et al., 2019).

. Compromiso continuo (necesidad): Es la inclinacion que tiene el

empleado de mantenerse en la organizacién porque cree que encontraria

menos oportunidades fuera de esta (Baez Santana et al., 2019).

. Compromiso normativo (deber): Es la obligacion que experimenta el

colaborador de proseguir en la institucion por la utilidad que ha recibido

(Avila, 2015).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacioén de hipotesis principal y derivadas
2.1.1. Hipotesis general
La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.
2.1.2. Hipotesis especificas
1. Las reacciones afectivas se relacionan significativamente con el
compromiso continuo de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia,
Chiclayo, 2023.
2. Las conductas se relacionan significativamente con el compromiso
afectivo de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.
3. Las disposiciones se relacionan significativamente con el compromiso

normativo de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.
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2.2. Variables y definicién operacional

2.2.1.

Variable independiente: Satisfaccién laboral

Estado emocional que surge cuando una persona percibe que su trabajo

satisface sus necesidades y expectativas personales (Lupano y Castro, 2018).

Definicion operacional

La variable satisfaccion laboral se desarrollara mediante 3 dimensiones,

cada dimension con 3 indicadores: Reacciones afectivas (emociones, estados de

animo y remuneracion), conductas (afecto, actitudes y eficiencia) y disposiciones

(autoestima, autoeficacia y estabilidad emocional).

Tabla 1
OP de la SL
. . L, . . Escala de
Variable Dimension Indicador ltems . Instrumento
medicion
Emociones 1-3
Reacciones Estados de 4-6
animo
Remuneracién 7-9
. ., Afecto 10-12
Salt:gif;;on Conductas Ac.ti.tude.s 13-15 Eiii?‘la de Cuestionario
Eficiencia 16-18
Autoestima 19-21
Disposiciones Autoe.fi.cacia 22-24
Estabilidad 25-27
emocional

Nota: Elaboracién propia.
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2.2.2. Variable dependiente: Compromiso organizacional

Es el nivel donde el trabajador se siente conectado con la organizacion y
tiene el deseo de seguir contribuyendo con ella (Davis y Newstrom, 2000).

Definicion operacional

La variable compromiso organizacional se explicard mediante tres
dimensiones, cada dimension con tres indicadores: compromiso continuo
(inversion, necesidades vy alternativas), compromiso afectivo (identidad,
pertenencia e involucramiento) y compromiso normativo (lealtad, sentido de

obligacion y agradecimiento).

Tabla 2
OP del CO
Variable Dimension Indicador items Esca.la_fje Instr.
medicion
Compromiso Inversi.én 28-30
continuo Necesidades 31-33
Alternativas 34-36
. Compromiso Identidad | 37-39 |
Compromiso . Pertenencia 40-42 Escalade Cuestio
. afectivo . . .
organizacional Involucramiento  43-45 Likert nario
Lealtad 46-48
Compromiso  Sentido de 49-51
normativo obligacion

Agradecimiento  52-54

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodolégico

Se define, segun Herndndez-Sampieri y Mendoza et al., (2014).

Enfoque: El enfoque mixto es una serie organizada de procedimientos de
investigacion que son sistematicos y empiricos, involucrando la recoleccion y
andlisis de informacién cuantitativa y cualitativa. Estos métodos también involucran
la combinacién y discusion conjunta de estos datos para hacer inferencias a partir
de la informacion global recolectada, permitiendo asi una comprension mas
profunda del fenémeno investigado.

El presente estudio fue de enfoque mixto porgue combina métodos
sistematicos, experimentales y criticos, e implica la recopilacién, exploracion,
inclusién y debate de datos cuantitativos y cualitativos.

Tipo: Se considerd un tipo de investigacion basica, ya que implica poner a
prueba la teoria en situaciones practicas y los resultados que se obtengan se
evaluaran conforme a la base tedrica establecida.

Alcance: La investigacion tuvo un alcance correlacional. Se establecera una
correlacion entre estas dos variables, donde se analizara como se comporta una
variable en relacion con la otra, para luego determinar como la SL actua sobre el

CO de los empleados.
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Disefo: El estudio no experimental se hace sin intervencion en las variables,
y solo se enfoca en la observacion de fendmenos en su entorno natural para su
analisis. Los disefios transversales extraen informacion en un solo momento. Su fin
principal es detallar variables y examinar como se relacionan.

Se abordd un disefio no experimental - transversal, porque se realiza sin
forzar las variables, solo se observan los sucesos. No se alteraron los sujetos de
estudio, solo se observo los hechos tal y como son, sin intervenir en los procesos y
procedimientos.

Unidad de analisis: Para elegir una muestra, primero de define la unidad
de estudio (personas, instituciones, etapas, etc.).

La unidad de andlisis para la parte cualitativa fue un trabajador de la empresa
Lopez y Cia, el cual desempefia funciones de vendedor ejecutivo.

Para el analisis cuantitativo, se considerd a todos los trabajadores de la
empresa Lopez y Cia, siendo estos, vendedores, administrativos y almaceneros,
excluyendo a los gerentes y otros cargos directivos.

3.2. Disefio muestral

3.2.1. Poblacion

Conjunto de casos que coinciden con ciertas especificaciones (Hernandez-
Sampieri et al., 2014). Conjunto infinito o finito de elementos que se toman de un
estudio, y esta comprendida por el problema y por los objetivos. De esta manera,
se constituye el nimero de unidades que seran consideradas para la recoleccién e
interpretacion de los datos (Arias, 2006).

La poblacion de esta investigacion estuvo definida por 30 empleados.
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3.2.2. Muestra

Equivale a un porcentaje de la totalidad de los involucrados en el estudio. Es

un segmento de la poblacion en el que se obtendran los datos, y debera ser

representativa. Para esta investigacion se tomo la poblacibn como muestra,

reforzando la confiabilidad, por lo tanto, la muestra fue de 30 trabajadores. Cuando

la muestra es igual que la poblacién, se denomina muestra censal. (Hernandez-

Sampieri et al., 2014).

Tabla 3
Poblaciéon y muestra
Género  Edad Area Cargo
Masculino Ventas Vendedor
20-65 Adrrrun.lstrauon Gestor
Logistica Jefe
Femenino Otro Otro

Nota: Elaboracién propia.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnica
Encuestay entrevista

Es una técnica que se usa para

investigaciones descriptivas o0

correlacionales - causales no experimentales y de tipo transversal. Y se basa en el

uso de cuestionarios que se aplican en diversos escenarios (entrevistas

presenciales, medios electrénicos, mensajeria, etc.) (Archester, 2005).

La entrevista cualitativa es conocida por su naturaleza intima, flexibilidad y

apertura (Savin-Baden y Major, 2013; (King y Horrocks, 2010). Es un encuentro

donde un individuo (el entrevistador) dialoga e intercambia informacion con otro (el

entrevistado) o varios individuos (entrevistados) (Janesick, 1998).
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Instrumento

Se usoO un cuestionario estructurado dirigido a los trabajadores, y elaborado
por el investigador en base a los estudios propuestos por Weiss y Cropanzano
(1996) y Meyer y Allen (1991). El cual esta compuesto por 54 items (27 de
satisfaccion laboral y 27 de compromiso organizacional), y se expresa mediante
una escala de Likert de 5 puntos: 1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo,
3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo, e
interrogantes que recogen informacion personal del empleado. Asimismo, se
empled una guia de entrevista aplicada al jefe de RR. HH, con 10 preguntas que
permitié conocer su opinion y obtener informacion sobre la SL y el CO.

3.3.2. Confiabilidad del instrumento

Se evalué mediante el Alfa de Cronbach (a). El cual es considerado un
indicador preciso para medir la confiabilidad de los instrumentos. Este coeficiente
se encuentra en una escala de 0.1 a 1, donde valores bajos y altos indican una
credibilidad baja y perfecta respectivamente (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Se llevé a cabo una prueba piloto a 20 trabajadores; y los instrumentos
utilizados para ambas variables mostraron un a de 0.975, lo que sefiala una
fiabilidad excelente en las mediciones (Ver anexo 6).

3.3.3. Validez del instrumento

Dos expertos (docentes USMP) se encargaron de evaluar la validez del
instrumento mediante los principios de capacidad, transparencia, concordancia y
transcendencia, y confirmaron que cumple con los requisitos necesarios para
alinear las preguntas con los indicadores de cada dimension de las variables.
Fueron el Mg. Luis Guillermo Arbuli Rivera y Mg. Fiorella Vanessa Li Vega, donde

los resultados fueron aplicables
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3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Se utilizardn dos métodos: aquellos que describen y aquellos que realizan
inferencias. La estadistica descriptiva sintetiza la informacion obtenida, la cual se
detalla en figuras y tablas (Renddn-Macias et al., 2016). Y la inferencial demostrara
el indice de correlacion entre ambas variables con el coeficiente de correlacion de
Pearson (r de Pearson).

Este coeficiente es un método estadistico usado para examinar la ilacion de
dos variables medidas en una escala de intervalo o razon. Se determina mediante
las puntuaciones recopiladas de dos variables en una muestra. Implica comparar
los resultados entre variables, utilizando iguales individuos o casos.

A continuacion, se resumen las técnicas:

e Se transcribio los datos de la entrevista en Word.

e Lainformacion recopilada de la encuesta fue codificada y tabulada en

e Se traslada la informacién al SPPS version 27.

e Se realiz6 el andlisis estadistico a cada variable, dimension e item.

e Parala validacion se utilizé r de Pearson y el valor de significancia de
bilateralidad.

Figura 2

Interpretacion del coeficiente de Pearson

Valor Significado

0.00 Correlacion nula
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva debil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta
Nota: Tomado de Metodologia de la Investigacion de Hernandez-Sampieri et al., 2014.
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Figura 3

Interpretacion del valor de significancia

Valor Significado

S5i.=0,05 Se acepta Ho
Si.=0,05 Se rechaza Ho

Nota: Tomado de Metodologia de la Investigacion de Hernandez-Sampieri et al., 2014.

3.5. Aspectos éticos

La tesis fue elaborada teniendo en cuenta los derechos de autor y las normas
de la séptima edicion de la Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2019) y el
manual y el “Manual para la elaboracion de las tesis y los trabajos de investigacion”
elaborado por el Consejo Universitario y desarrollado en el Reglamento de Grados
y Titulos de la USMP, aceptado mediante Resolucion Rectoral 014-2022-CU-R-
USMP. EI contenido de péarrafos, figuras y tablas fueron citados respetando las
normas APA 7ma. edicion.

Se hizo uso del consentimiento informado por parte de la empresa Lopez y
Cia, considerando la informacion recibida, el entendimiento y deseo de las personas
de participar; ademas de la estimacién de riesgos/beneficios.

El estudio no supuso problemas en el bienestar salud fisico o intelectual de
los involucrados. Se ha mantenido la confidencialidad de la informacién obtenida
de los trabajadores y el uso de un cuestionario an6nimo. Y el método de
recopilacion de datos tuvo un protocolo aprobado para respetar los requerimientos
éticos y minimos a fin de avalar la credibilidad y autenticidad de la informacion. Por

lo tanto, el estudio presentado es original y propio del investigador.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

4.1.1. Descripcion de la muestra

Estuvo conformada por 30 trabajadores (57% mujeres y 43% hombres).

4.1.2. Andlisis exploratorio

El diagrama de cajas de las variables SL y CO presentaron una distribucion
asimétrica positiva; con una aproximacion al centil (100) (ver anexo 10). Ambas
variables presentan una grafica similar, debido a que se encuentran en rangos de
puntajes aproximados.

4.1.3. Verificacion de los objetivos o contrastacién de las hipétesis

4.1.3.1. Pruebade normalidad

Se empleo el estadistico de prueba de normalidad Shapiro-Wilk. La tabla 12
indica que la SL y el CO presentan niveles de significancia mayores a 0.05,

mostrando datos con distribucién normal. (ver anexo 11).
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4.1.3.2. Contrastacion de la hipotesis
1. Hipotesis especifica 1:
Las reacciones afectivas se relacionan significativamente con el CC de los

trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Tabla 4
Prueba de correlacion HE1
Reacciones Compromiso
Afectivas continuo

Reacciones Correlacion de 1 -, 714**
Afectivas Pearson

Sig. (bilateral) <.001
Compromiso Correlacion de -, 714** 1
continuo Pearson

Sig. (bilateral) <.001

Nota: Elaboracion propia.

Hi: Si existe relacion entre las reacciones afectivas y el compromiso
continuo de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Los hallazgos indican que hay una relacion negativa entre las reacciones
afectivas y el CC, con un r de Pearson de -0.714**, y una significancia menor a
0.05. Esto sugiere que, las variables se relacionan inversamente, rechazando la
hipétesis nula, y aceptando Hi.

La relacibn se explica debido a que, si bien la remuneracién de los
trabajadores es justa, ellos sienten que estan en la empresa mas por necesidad
gue por deseo, ademas no cuentan con alternativas para ascender.

A través de la entrevista se encontré que: el sueldo de los empleados es

justo, pero que no cuentan con posibilidades de promocién de puesto.
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Figura 4
Puntos clave de relacion entre las reacciones afectivas y el CC de los

trabajadores

Justa
remuneracion

Falta de Necesidad
oportunidades mas que
de ascenso satisfaccion

Nota: Elaboracion propia.

2. Hipotesis especifica 2:
Las conductas se relacionan significativamente con el CA de los trabajadores

de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Tabla 5
Prueba de correlacion HE2
Conductas Comprqm|so
Afectivo
Conductas Correlacion de 1 , 195**
Pearson
Sig. (bilateral) <.001
Compromiso afectivo Correlaciéon de , 195** 1
Pearson
Sig. (bilateral) <.001

Nota: Elaboracion propia.

Hi: Si existe relacion entre las conductas y el CA de los trabajadores de la
empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Los resultados muestran una afinidad significativa entre las conductas vy el
CA, con un r de Pearson de 0.795* con una significancia menor a 0.05. Esto

demuestra una relacion positiva considerable, y Ho ha sido rechazada.
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La relacion se explica porque el empleado tiene la actitud y es eficiente en
su trabajo, desarrollando un sentido de pertenencia e involucramiento.

A través de la entrevista se encontré que el trabajador tiene la libertad de
tomar decisiones frente a un evento, y que cuenta con habilidades necesarias para
el desempefio de sus actividades.

Figura5

Puntos clave de relacion entre las conductas y el CA de los trabajadores

Logro de
objetivos

Consideracién
hacia la
empresa

Toma de
decisiones

Nota: Elaboracion propia.

3. Hipotesis especifica 3:

Las disposiciones se relacionan significativamente con el CN de los
trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Tabla 6
Prueba de correlacion HE3

. - Compromiso
Disposiciones .
Normativo

Disposiciones Correlacién de 1 ,604**

Pearson

Sig. (bilateral) <.001
Compromiso Correlacién de ,604** 1
Normativo Pearson

Sig. (bilateral) <.001

Nota: Elaboracion propia.
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Hi: Si existe relacion entre las disposiciones y el CN de los trabajadores de
la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Se muestra una relacién sustancial media entre las disposiciones y el CN,
con un r de Pearson 0.604** y una significancia menor a 0.05, lo que conduce a la
exclusion de Ho.

La relacion se explica debido a que el trabajador tiene en claro quién es, lo
que aporta, el vinculo y el agradecimiento con la empresa.

A través de la entrevista se encontr6 que el empleado es valorado y
reconocido, y que estan comprometidos.

Figura 6

Puntos clave de relacion entre las disposiciones y el CN de los trabajadores

Enfrenta nuevos

desafios

Agradecimiento Lealtad

Nota: Elaboracion propia.
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4. Hipotesis general:
La SL se relaciona significativamente con el CO de los trabajadores de la
empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Tabla 7

Prueba de correlacion HG

Satisfaccion Compromiso

Laboral Organizacional
Satisfaccion Correlacion de 1 ,844**
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) <.001
Compromiso Correlacion de ,844** 1
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) <.001

Nota: Elaboracion propia.

Hi: Si existe relacion entre la SL y el CO de los trabajadores de la empresa
Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Los resultados indican que la SL se relaciona de manera significativa con el
CO, obteniendo un r de Pearson = 0.844**, con una significancia < 0.05, probando
gue existe una relacion positiva alta y rechazado la hipotesis nula.

La relacion se explica debido a que en general el trabajador se siente
satisfecho y comprometido por lo que la empresa le brinda: salario justo,
herramientas, reconocimiento, autonomia, etc.

A través de la entrevista se encontré que al empleado se le brinda salario

adecuado, ambiente 6ptimo y herramientas para estar satisfecho y comprometido.
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Figura 7
Puntos clave de relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores

Valoracion del Herramientas

trabajador

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

Se presentan el andlisis de los resultados. La discusion se estructurara
segun las cuatro hipotesis del estudio, las cuales se detallan a continuacion:

1. Hipdtesis especifica 1: Las reacciones afectivas se relacionan

significativamente con el CC de los trabajadores de la empresa
Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Los resultados de la tabla 4 muestran una relacion negativa indirecta entre
las reacciones afectivas y el compromiso continuo. Tales resultados se compararon
con la investigacion de De La Cruz y Ubaldo (2022), quienes determinaron que no
existe relacion directa entre estas dimensiones porque los trabajadores sienten que
continlan en la empresa mas por necesidad que por deseo, y que hay una
comunicacion horizontal. Esto se confirmé en la entrevista al jefe de RR. HH, quien
indicd que algunos colaboradores tienen regulares reacciones afectivas porque es
dificil que expresen su estado de animo. Sin embargo, se discrep6 de los resultados
de Argumedo (2021), quien determiné que existe una relacibn positiva y
significativa. De este modo, se confirma el respaldo tedrico de Weiss y Cropanzano
(1996), que consideran crear un entorno y herramientas que impulse las ambiciones

del empleado.
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2. Hipotesis especifica 2: Las conductas se relacionan
significativamente con el CA de los trabajadores de la empresa
Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Los datos obtenidos en la tabla 5 revelan una relacion significativa
considerable entre las conductas y el compromiso afectivo. Se contrastd con
Chiang et al. (2021), quién determino que existe una conexién positiva considerable
entre estas dimensiones porque los empleados tienen autonomia y percepcion de
la forma en que realizan sus labores (eficiencia). Coincidiendo lo expresado por el
entrevistado, quien indicé que los colaboradores tienen libertad en la toma de
decisiones y en la solucién de problemas, porque se sienten involucrados. Se
discrepo del estudio de Palacin (2022), donde no existe una relacion significativa
entre estas dimensiones, debido a que el trabajador no se siente identificado (afecto
y actitudes) con la organizaciéon dado a una falta de constantes estimulaciones y
capacitaciones. En respaldo, Weiss y Cropanzano (1996) dentro de su Teoria de
los Eventos Afectivos (TEA), indican que tales factores dentro de la empresa haran
posible lograr una O6ptima comodidad en el colaborador y con ello generar
componentes psicoldgicos positivos, como el estado de felicidad, haciendo posible

un involucramiento desinteresado y un sentimiento de pertenencia.
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3. Hipotesis especifica 3: Las disposiciones se relacionan
significativamente con el CN de los trabajadores de la empresa
Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

La informacion de la tabla 6 demuestra una relacion positiva media entre las
disposiciones y el compromiso normativo. Se corrobora con Bedoya (2022), quien
indicé que casi la mitad del personal no se siente leal y no tienen el sentido de
obligacion con la empresa. Lo cual se contrasta por el interrogado, quien manifesto
gue a los empleados les resulta dificil hablar de sus emociones y sentimientos.
Pero, no concuerda con el estudio de Vizcaino (2020), que demostrd que existe
una correlacion positiva fuerte entre las dimensiones, donde los empleados sienten
que la empresa cubre sus necesidades y expectativas originando un vinculo
emocional. Tedricamente, para el Enfoque de Autoevaluaciones Esenciales de
Judge et al. (1998), el componente cognitivo (autoestima, autoeficacia) y emocional
comprende dimensionamientos sensibles, donde las reuniones, talleres, cursos,
capacitaciones laborales deben ser integrales, esto hara posible estabilizar las

relaciones entre los colaboradores mejorando la productividad.
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4. Hipotesis general: La SL se relaciona significativamente con el CO
de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo, 2023.

Segun la informacién de la tabla 7, los resultados muestran una relacion
positiva alta entre las variables. Se comprueba con el estudio de Irawan y le (2022),
en el cual sefialaron una proporcion positiva y representativa entre las variables,
porque existe un ambiente de trabajo Optimo y salario acorde, originando que los
trabajadores estén apasionados con sus actividades. El resultado se evidencia por
lo citado en la entrevista, donde se argumentd que la empresa brinda al trabajador
las herramientas, capacitaciones y mecanismos suficientes para desenvolverse y
sentirse satisfechos y comprometidos. Sin embargo, se desacuerda con Mufioz-
Palomar et al., (2022) donde se establecié que los empleados solo se sienten
satisfechos si tienen un buen salario, dejando de lado el aspecto emocional,
ademas que su compromiso organizacional es bajo. Ante lo citado, la TEA de Weiss
y Cropanzano (1996) y la de Meyer y Allen de CO (1991), exponen la variabilidad
de los constructos expuestos a este estimulo, dado que siempre se encaminan
significativamente dentro del individuo, y es responsabilidad de la empresa
mantener este estado de afectividad entre sus colaboradores, invirtiendo en
procesos orientados en el desarrollo del capital humano, lo cual contribuye de

manera efectiva a la persecucion de metas.
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CONCLUSIONES

1. Conforme a la HE1, se evidencia que si hay relacion entre las reacciones
afectivas y el CC. Si el desarrollo afectivo del trabajador incrementa, el indice
de los componentes de continuidad sera menor (costo, tiempo, oportunidades,
etc.)

2. De acuerdo con la HE2, se demuestra que si existe relacion entre estas
variables. Sin embargo, algunos trabajadores no estan muy involucrados
porque no cuentan con una guia adecuada de labores.

3. Segun la HE3, se determiné6 que si hay relacidbn entre estos factores,
demostrando que, si un trabajador presenta disposiciones elevadas, los indices
de compromiso normativo aumentaran.

4. Y, para la HG, se determind que si existe relacion entre la SL y el CO. Por lo
tanto, si la satisfaccion laboral de los trabajadores incrementa también lo hara

el compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

En relacion con las conductas y el compromiso afectivo, se recomienda que
RR. HH realice un plan de capacitacion en el que se considere a la estrategia
de Focus Groups, entrevistas y discusiones grupales, donde la informacion
obtenida permita disefiar actividades de integracion y relaciones personales
logrando mejorar sus actitudes y desarrollar su identidad.

En cuanto a las disposiciones y compromiso normativo, se sugiere a los
gerentes, prestar atencion a las inquietudes de los colaboradores a través de
un buzon de sugerencias que recoja sus opiniones, y asi evitar actos negativos
como el incumplimiento de compromisos laborales: tiempo, sueldo e incentivos
gue afecten la productividad.

Se propone implementar programas de incentivos, como "trabajador del mes",
"logro de objetivo de ventas" y “el trabajador mas empatico”, ofreciendo un
compartir, carta de felicitacion, etc., que aumente el compromiso, lealtad y la
identificacion de la empresa por parte de los empleados.

Se recomienda que la empresa implemente un plan de mejora en satisfaccion
laboral y compromiso organizacional mediante mecanismos como: condiciones
laborales apropiadas, comunicacion abierta, oportunidades de desarrollo,
recompensas, capacitaciones y bienestar fisico que permita a los empleados

estar conformes y desarrollar habilidades para enfrentar nuevos desafios.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de tesis:

Satisfaccion labeoral y su relacidn con el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Lopez y Cia, Chiclayo,

2023.

Linea de investigacion:

Mypes y Emprendimiento.

Autor:

Victor Andrés Baca Duefias.

PROBLEMAS E.}B:JETWUS : I:IIPC!TESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipd6tesis general
{Como se relaciona la | Determinar la relacién | La satisfaccion laboral se . ; » Enfoque: Mixto

<faccion laboral : facci laci vy Reacciones afectivas L
safistaccion labora c.on entre la satis acc:[on ri..e at.:lunal Satisfaccion Conductas » Tipo: Basica
el compromiso | laboral y el compromiso | significativamente con el laboral Disposiciones s Alcance: Correlacional
orgar‘:izacional de los orgarjizacional de los comprlomilsm « Disefio: No experimental -
trabajadoris de CP_Ia trabajadoris de rC.Ia crrgbaryzdacmnal ;E |{;5 (V1) Compromiso afectivo transversal
emlpresa c-pe; y Cia, emlpresa opez y Cia, | trabajadores e _a Compromiso Continuo continuo « Unidad de analisis:
Chiclayo, 20237 Chiclayo, 2023. empresa Lopez y Cia, organizacional | Compromiso normativo Trabajadores.

Chiclayo, 2023.

Medios de Certificacion

Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Indicadores (Fuente / Técnica)

i Cdmo se relacionan las | Determinar la relacion | Las reacciones afectivas (V1) Emociones » Fuente: Trabajadores de

reacciones afectivas con | entre  las reacciones | se relacionan | p..cciones Estados de animo la empresa Lopez y Cia

el compromiso continuo | afectivas y el | significativamente con el | ¢ & oo Remuneracién « Técnica: Encuesta

de los trabajadores de la | compromise continuo de | compromiso continue de ¢ Instrumentos: Guia de

empresa Lopez y Cia, | los frabajadores de la | los ftrabajadores de Ila| (VD) Inversion entrevista.

Chiclayo, 20237 empresa Lopez y Cia, | empresa Lopez y Cia, | Compromiso Mecesidades Guia de cuestionario
Chiclayo, 2023. Chiclayo, 2023. continuo Alternativas
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¢ Como se relacionan las | Determinar la relacién | Las conductas se Afecto
conductas con el | entre las conductas y el | relacionan (V1) Conductas | Actitudes
compromiso afectivo de | compromiso afectivo de | significativamente con el Eficiencia
los trabajadores de la| los trabajadores de la | compromise afective de -
empresa Lopez y Cia, | empresa Lopez y Cia, | los trabajadores de la| (YD) _ Identidad ]
Chiclayo, 20237 Chiclayo, 2023. empresa Lopez y Cia, | Compromiso | Pertenencia

Chiclayo, 2023. Afectivo Involucramiento
¢ Como se relacionan las | Determinar la relacion | Las  disposiciones se Autoestima
disposiciones con el | entre las dispesiciones y | relacionan ':1“':'} o Autoeficacia
compromise normative | el compromiso | significativamente con el | Disposiciones | o . .0 o onal
de los trabajadores de la | normativo de los | compromiso normativo de
empresa Lopez y Cia, | trabajadores de la | los trabajadores de la| (VD) _ Lealt.ad o
Chiclayo, 20237 empresa Lopez y Cia, | empresa Lopez y Cia, Compromiso Sentido de obligacion

Mormativo Agradecimiento

Chiclayo, 2023.

Chiclayo, 2023.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: Es un juicio positive o negativo que realiza la persona de su situacion en
el trabiajo (Weiss, 20021

Instrumento: Cuestionano estruchurado

Tecnica: Encussta

. . Indicadores .
Dimensiones {Definicién Operacional) ltems del instrumento
Indicador 1: Emocicnes Mo bogro controlar mis reacciones
Son reacciones a un evento o una |frente a un evento o situacion
determinada stuacion (Frgda, 190321 inesperada en mi rabajo.
Considens que |las actividades que
realzo en mi trabajo alteran mis
EMTICiones.
Soy consciente de como mis
emociones  nflyen  en mis
relaciones laborales de
companens de trabao.
Indicador 2= Estados de animo Mo me afecta emocicnalmente los
Son sucesos postivos o negativos gue | eventos laborales.
Dimension 1 surgen de un evenio del emtomo (Frijda,
Feacciones 1BE3; Morris, 18B8) Ms deprmen los  sucesos
afeciivas laborales megativos de  mi
EMpress.
Mo controlo mis estados de animo
anke un aconbecimiento repening.
Indicador 2: Remuneracion Considers gue & page de mi
E=s el pago que reclhen los empleados | suslde es  conforme a3 las
por su trabajo, como, gratificacion, | contraprestaciones {salario,
salud, seguro, utiidades, eic. (Herzberg, | seguro, utlidad, CTS, et )
1866).
Mi sueldo es muy bajo en relacion
con |a labor que realizo.
Mi trabajo me pemmite cubrir mis
expectativas economicas.
Indicador 1: Afecto Soy capar de incentivar y guisr 3
Son comportamientos laborales gue | mis companeros a logar los
surgen de las experencizs afectivas | objetaos.
(Velasco et al, 2007
. . Ayudo a los demas a desamoliar
Dc'ﬁg'j‘;;f sus propias potencialidades y

talentos.

Ms gusia estar atemto y
comprender la opiniocn de mis
COmMpanens.
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Indicador 2 Actitudes

Son conducias que estan influenciadas
por 3 evaluacion del trabajo (Eagly
Chaiken, 1833}

Mi predisposicion a lograr las
metas es buena.

Intenic  tensr  pensamientos
positivos cuando me siento mal.

E=toy dispuesto a sacnficame
siempre que implique en la meora
de la empresa.

Indicador 3: Eficencia
Es lograr ks objetecs con B3 menor

cantidad de recurscs  (Koonkz g
Weihrich, 2004).

Me enfoco en acanzar los
chjetwos de la empresa al menor
corsto posible.

Diistribiuyn mis tareas de mi plan
de accion en funcicn de ser mas

productvo.

Al finafizar un trabajo siento que lo
he logrado temmminar con exito.

Dimension 3
Cisposiciones

Indicader 1: Autbestma
Es la apreciacion que uno tiens de si
mismo (Harter, 1000)

Tengo daro quien soy v o gue
aporto 3 la empresa

Me sienio feliz ciando reconocen
que mi trabajo esta bien hecho.

Mo me incomoda afoniar
cbjetwos desafiantes ni asumir
riesgos calculados.

Indicador 2= Autbeficacia Tengo faclidad de

Es la creencia que poses un individuc
sobre sus habilidades para realizar una
labor con éxito (Judge etal., 1007)

ConVEnGmients para cemar una
venta con & diente.

Me considero una persona con wn
alie pgmadoe de influencia vy

persuasion.

Considerno tener las competencias
necesaras para = puesto de
trabapo gue desamollo.

Indicador - Estabilidad emocional

E= 3 capacdad de una persona para
mankener un equilibrio emoconal frente
a siuaciones dificles, estresantes o
adversas (Femandez-Vega etal., 2009).

S0y capaz de pensar con dandad
¥y estar concenvado  ante
siuaciones de presion.

Soy consciente de como mis
emociones (ansiedad, estrés, =t

infiunyen en mi trabajo.

Mo controlo mis emociones antes
situaciones de conflicho.
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Tabla 2: Operacionalizacion de ka vanable 2

Vartabls: Compromiss Organizacional

Definicien conceptual: E5 & desso, |3 necesidad y & deber gue poseen |as personas ds
continuar y aportar a ios fnes organizacionales (Meyer y Allen, 1931)

Instrumento: Cuesstionano estruciurado

Tecnlca: Encuesia

Dimenslonas

Indicadorss
{Definicion Oparacional)

ltema del Instruments

Dimenskin 1
Compromiso
Continuo

Indicador 1: Inversian

5Son las habliidades, conocimiento, etec.
que el trabajador ha aportado a la
empresa [Baez et al, 2019).

Conslders que este puesto de
trabajo me ha dado |3 oporunidad
da  haber aportado  nUeVOs
conocimientos.

Considere haoer contribuido con el
desarrolio de nuevas hablidades
para |a organtzacian.

Considero que 2 tlempo dedicado al
desarmpdio de 13 organizackin me
brinda gratas satisfacclonas.

indicador 2- Necesidades
Es el sentimiento oe falta de aigo, un
estado Msipiogico o mental {Kotler,
2003).

En esie momento, confinuar 2n mil
aganizackn EE una fuerie
necasidad.

Serla muy &Ml para ml dejar ml
organizackn ahora, Incluso sl
quislera.

Sl dejara esta organizacion ahora,
fendria un gran costo  (sueldo,
tlempo, oportunidad, etc.) para mi.

Indicador 3: Allemativas

Posibliidad de elegir 13 melor opcion
antna un ['.l:ﬂ|IJI'||Iﬂ de acciones PﬂEltllE-E
{Agular, 2004).

Slento que tengo muy pocas
OpCioNes para conslderar dejar esta
EMoresa.

Considero gue al imbefor de mi
organizaciin se me brinda diversas
altematlvas de crecimients
profesional

Una de las consecuenclas
negativas de abandonar esia
organizackin es la escasezr de
altematlvas posibles.

Dimenskin 2

Compromiso
Afactivo

Indicador 1: Identidad
s 3 relackn que lag [FEre0ras tienen
con el tITiD-H]l:I hiaclendale PHTE' g2 ellos
{Andrade, 2014).

El trabajo gue reallzo forma pane ml
wida Booral.

Realmente percbo como proplos
los problemas de esta emprasa.

Considers 3 la organizacion como
m segundo hogar.
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Indicadar 2: Pemenencla

Es el senfimienio de apego que el
empelado genera con la organizacion.
{Corona, 2020},

A pesar 92 ml punip de vista
diferente 1a organizacion valora mis
apores.

Mis habtlildages diferencladoras son
muy valoradas en ml onganizachin.

Slento wn  fTuerne senlido de
perntenencla hacla ml organzacion.

Indicadar 3: Invalucramiento
Sroceso g2 e F-Hl'ﬂ-l:tlpaﬂll:lﬂ de InE
1I1]-EIJE[|DI'EE- an |a toma de decklbnes
que afectan direciamenta &l
productividad (Ales, 2007).

Considero que ftendria  mayor
participacion en & trabajo sl mis
opiniones son tomadas en cuenia.

Hacer achvidades distintas en el
frabajo me ayuwda a mankzner el
Interés por el mismo.

Con frecuencla == me asigna la
ioma de decislones en acividades

w¥incuadas a ml trabajo.

Dimension 3
Compromiso
MNormativo

Indlicadaor 1: Lealtad

Es el senimlento de union y afeco a k&
organizacion 3 través de  acclones
orentadas a protegeda (Claure ¥
Bdrth, 2003]).

Sl rechiera una mejor ofera de

frabajo, no defaria ml onganizacion,
debldo al vinculo desamollado con
2lla.

Estaria dispussio a realizar
docipnes que conlleven a la mejora
de I3 onmanizackan.

Colaboro con mis [:[H'HP-HI'IE-I'I]E- afn
de kKgrar o8 mansra  conjunia
Acividades a favor de |la empresa.

Indicadar 2; Sentdo de DDlgEl:ﬂ-l'.'ll'l

£z gl sentimienin de depsar que tlenen
oG II-HIZIE]H{II'E'E o= PEimanecer n la
empresa (Meyer y Allen, 1997).

Slento & oiigacian de continuar en
2513 organtzacian.

Mo slento ninguna obligacion de
continuar trabajando con mil jefe
actual

Mo de|aria la empresa porgue tengo
una obligacion con mis compafieros
que trabajan alll.

Indicador 3: Agradecimienta

£s @l sentimients que ooliga al
trabajador a estimar el baneficio que la
organizacién le brinda (Fredrckson,
2009).

Esioy en deuda con mi organizacion
par o que me ha brindada.

& ml realmente me Impora el
desiing de esta empresa.

Valono el aporte de mis compafieros

en & logre de l3s achvidades
laborales.
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

E=timado (a)

La presente investigacion tiene como objetive conocer su nivel de satisfaccion laboral v

compromisoe organizacional. Por este motivo, considers contar con su colaboracion. El cuestionario

es confidencial y andnimo. En el documento encontrard una serie de interrogantes, por favor,

responda con sincerdad.
Consentimiento Informado

Por la presente, doy mi consentmiento y soy consecusnts que mi contribucion es totalmente

voluntaria y entiendo que puedo solicitar informacion del estudio.

*+ He recibido informacion sobre los objetives del estudio. Si{)MNa()
* He podido hacer preguntas sobre el estudio. Si{yMHa(}
# Entiendo que mi contribucion s voluntaria. Si{yMHa(}
* He decidido libremente participar en el estudio. Si{yMHa(}
De antemano agradecemos su colaboracion.
I. Informacion demografica
FPor favor, responda las siguisntes preguntas:
H." Preguntas Respuesta
1 | ;A gue sexo perenece? i }Hombre { } Mujer
2 | iCuantos anos tiene? anos
i }Ventas
[ }Almacen
2 | :Enque area trabaja? { }Administracion
[ )} Logistica
[ ) Oro
i }Vendedor
. { }zestor
; 7
4 | pjQue cargo ocupa en la empresa’ ( ) Jefe
[ 1St

Il. Satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Usted debe exponer su opinicn marcando con un aspa (X) a cada uno de los siguientes

enuncizdos, utilizando la escala de 5 puntos brindada a continuacion:

1= Totalmente en desacusrdo

2= En desacuerdo

3= HNi de acuenrdo ni en desacuerdo

4= De acuerdo

5= Totalmente de acusrdo
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Altemativa de reapuseias

T &n En b pa Do Tiobalmenbs
| Enumniclstos R fut P S ] il &n soueTda | Of mousds
2] el T ] 4} &
11
1=
ReatsEonas Alecilvas

Mo logm conTolar mis reacsionss
frenie 3 un &weRD 0 ShEdon

Inesperada en mi Tabajo.

Consdsn Qe & adhidades que
realzo en ml Frago ateran mis
EMIOCONEE.

S0y consdemeE de comd mis

. | emociones  imiuyen en  mis
© | relaciones |aborakes de compalierne
de frabajo.

o me afecta emocionaimente 165
ESHENIDE |ahoraiss.

£n

e degrimen 105 SUCeEdE [ahoraies
MgV O M SMDiesaL.

Mo conroo mis esados de anlmo
ante un AcomieCcimisin repenting,

= |

Consden que 2l pago e mi sueldo
3 corforme a '3
conraprasiacionss |(SUSIdo, Segur,
udlidad, CTS, iz ).

M sueido es muy Dajo en reladon
con |a labor que realizo.

M Tahao me peTRE cubir mis
expeciaivas economicas.

Conductas

Soy capaz de Incenthvar y gular a
mis compaflerce 3 lograr o
objetivos.

ML[IIEFJE-IH'IIEIHETI'E‘IE-.E
propias potencialidades y talentcs.

M2 gusia estar S=nin y comprender
|3 opinion de mis compaleros.

M predsposidion 3 lograr las metas
5 DUENa.

Inteia benar S
posittvos cuando me slemomal.

Estoy dispuesio a sacificanme
slempre que Impligue en la mejora
e |3 emorasa.

K2 enfocd &n alcanzar ioe objelhvos
de |3 empresa @ mEn@ COED

prelbis.

Disiribant mis areas 98 mi pian de
acin en funckn de B8 MAas

productva.

& findlzar un Tabajo slento gue 1o
he loigrado terminar con o
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Disposiciones

Tengo claro quién soy ¥ o que
aporto ala empresa.

20

Me slenio fellz cuando reconocen
que mi Taajo esta bien hecho.

4

Ho me Incomeda arontar ob|eivos
desaflanies nl  asumir resgos
cAcUlanos.

Tengo faclldad de comensimismn
Ial3 CRMA UNa Werma con & clente,

23

Me CONSC0EMD UNA PpFEONG CON Un
aho gado de  Imuenda  y
DETSLASIN,

24

Consldern ferer las compelencias
nNecesan3s para & puesto de ranajo
que desaTmiio.

25

5oy capar de pensar con darkdad y
25l concenTado ante shuacones
de preskn.

25

Soy consclente de como mis
emodonss (ansledad, esrss, S
riuyan en mi Fabao.

27

Wo coniroip mis smiociones anies
siuaciones de condico.

Compromiles Continuo

2

CONGi0en qUE Esie pUESiD oe
Tanajp me ha dado |3 oporunidad
de haber aporEdD  MUEVDS
ConDCimiantos.

Considern haber contiouldo con &
desamolo de muevas hablidades
para |3 organizacion.

iConslidero que & Hempo dedicado a
desamolo e |3 organizacion me
Hirda ralas salislannionss.

En este momento, continuar en mi
organizadon =5 uma e
necesidadl

Saria muy oficl para mil dejar m
organizason  ahors, nosn g
quisiera

5 delara esla onganizacion ahor,
fendria un gran costo para mi
{susido, iempo, oporunidad, etz ).

Senip que tengo MUy pOcas
opclones para conslerar dejar esta
ampresa

Concidero que a imiefor de mi
Onganizason & me orinda dversas
diemativas e Crecimients
HaEsEanal.

Ura da [35 consetuendd a8 negativas
e AnANGONAr 2613 NJaniZacion, es
4 2357 de dtemativas poslimss.
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Compromizo Afectivo

El trabajo que realizo fomma parte mi
vida laboral.

Realments parciba como propios (o6
probéemas de 2513 empresa.

[+

Consldero a la organizacién como
ml s2gundo hogar.

a0

A pesar de ml punio de visia
diferente la organizacidn valora mis
dpones.

41

Mis habllidades diferencladoras son
muy vaoradas en ml organkzacion.

42

Skentn un Tuerte senido de
pertenenda hacla mi organizacion.

Considero que fendrla mayor
participacidn en & trabajo sl mis
opinlanes 500 omMadas en ceenia.

Hacer actividases distintas en =
frabajo me ayuda 3 mantensr &
Interés por el mismo.

Con frecuencia & me asigna la
toma de declsiones en acvidades
vinciladas 3 ml Tabajo.

Compromiss Nemathne

465

51 rechblera una mejor oferta de
trabajo, no dejarla mi organizacion,
gebido al vinculo desaTolada con
glla.

Estarla dispuesto a3 reallzr
acciones gue conlleven a 3 mejora
g2 |3 organizacion.

Colaboro con mis IIH"F-EIFF_'I'E:E- afin
g2 lograr de manera conjunia
actividades a fawvor de la emprasa.

49

Slenio la obligacian de continuar en
esta organlzacién.

Mo slenio ninguna obligacion de
coninuar ftrabajando con mi |efe
actual.

Mo gejaria |a empresa porgue fengo
UNa obilgacion con mis compafiercs
gue travajan all.

Estoy en deuda con mi organilzacion
par o que me ha brindado.

A ml reamente me Impora &
deslinog o2 esta empresa.

Valoro el apone &= mis IIIﬂ'IFGI'EI'DE-
en el lopgno de las actvidades
lainorales.
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS ENTREVISTA
ESTRUCTURADA

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres:

Cargo:

INSTRUCCIONES:

Por favor responda a las siguientes preguntas:

1. ¢Por qué crees que es importante que los empleados se sientan satisfechos y

comprometidos con la empresa?

2. ¢Cuadles cree que serian los factores que llevan a lainsatisfaccion de los empleados con

su trabajo?, ¢ Y cudles considera los mas importantes?

3. ¢Cree que el nivel de SL y CO influyen en el desempefio y productividad de los

trabajadores?, ¢De qué forma?

4. ¢Considera que los trabajadores han pasado episodios emocionalmente inestables?,

¢ Qué hace la empresa para mitigar esas experiencias?

5. ¢Cree que los trabajadores se sienten valorados y reconocidos por la empresa?, ¢De

gué manera?
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6. ¢Cree que los empleados reciben las herramientas necesarias para desempefar su

trabajo de manera eficiente?, ¢De qué forma?

7. ¢Cree que los trabajadores participan en la toma de decisiones o0 en la mejora de

procesos en tu area de trabajo?, ¢ Qué tan involucrados estan?

8. ¢Cree que los trabajadores tienen las habilidades suficientes para desempefiar su

labor?, ¢ Como estas influyen en la satisfaccion y compromiso?

9. ¢Cree que la empresa brinda practicas que apoyen el bienestar de los empleados?,

¢;Podria mencionarlas?

10. ¢Cree que los empleados tienen oportunidades de desarrollo profesional en esta
organizacién? ¢Laempresa ofrece oportunidades de capacitacién y crecimiento que son

relevantes para su carrera?
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ANEXO 5: FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Instrucciones:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,

coherencia y relevancia, el numero que cormesponda, segun su evaluacion basad en la presents

ribrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Earalz de valoracion

Criterioa 1 5 7 r
1. SUFICIENCIA Los flems no | Los izms miden algin | Se deten | Loz flems  son
Los fems que perlenecen | son suficienies | aspedo de la | incrementar algunos | sufidenes
2una miemadimensidn o | para madir 13 | dmensidn o indicador, | ftems  para poder
indicador som suiciantzs | dimensidn o | peromo cormespondena | evaluar la dimension
para chtener la medicion | indicador. i dimension total. 0 indicador
de ésta. completamente.
1. CLARIDAD: El @em no &5 | Bl ilem requiers varas | Se requiere wna | B flem es daro,
El itam =& compeends | claso modificaciones o una | modificacion  muy | lizne samdatica
facimente, e declt su modificaciin muy | especiica ge | sintaxls adecuada.
sintacica ¥ semantica grands on el uso de ks | algunos  de  los
gon sdecuadas. paabres de acuerdo | temminos del item.
con su significado o por
2 ordenacidn de las
MizMmas.
1. COHEREMCIA: Elitemnotignz | 8 fem tene wia | Bl iz lere uwne | Bl iemss encuentra
El item tiena relscion | relacion gica | melacion tangenclal con | ralacdn requiar com | completamenta
Iogica con la dimension o | con lal ke dimenzion 0|la dmension o | meleconade con la
indicador  oue  esta | dimensidn o | indicadaor. indicador que e3td | dimension 0
midisnda. indicador. midiendo indicador que esta
midiendo
4. RELEVANCIA: El iem pusds | Bl item tens zlguna | Elitem 2sesenclalo | B ftem 25 muy
El #tem es esencial o | 3er eliminado | relevancia, pero ofo | imgortente, es decir | melevaniz v debe ser
imporiante, s decr debe | sin gque 32 wes | item puede  esiar | debe serincluido inciuido
SeF InCluido. afectada 3 [ mcluysndo o que ésie
medicion de Iz | mide.
dmenzkin @ ©
indicador.

Fuente: Adaptado de: www humana unal co/psicometriafilesT 113857405708 articulo_juicio_de_e xperto_27-38. pdf
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FORMATO DE VALIDAGION DE JUIGIO DE EXPERTOS

TABLA N*1
Variable 1 (Safisfaccion Laboral)

Homiore del

Cuwestionaro difgido a los trabajadones de |a empresa Lopez y Cla.

Imstrumenta:
Autor del | Victor Andrés Baca Duefas.
Instrumanto
Variahle 1: Satlsfaccken Laboral {variaole Independiante).
Poblacion: Trabajadores de |a empresa Lopez y Cla
= - : m
Dimenzlon § — E i E E GHBEW:;:IU"EE
Indicador €| 5 'E [ ¥
5 | O = | recomendacionss
e i3 o
o:
Reacciones
afectiivas
1: Emociones | Mo logre confrplar mis
reacclones frante 3 LN evenio o
4 4 4 4
siiuacion Inesperada en m
traiajo.
Consldero que l1as actvidades
gue reallzo en mi rabajo alteran | 4 4 d 4
s EMOCanes.
Soy consclente de como mis
gmociones  Influyen en mis s s 4 .
relaciones lznorales na
compaferns de trabalo.
|2: Estados de | Mo me afecia emoclonalments )
animo ks evenios @boraks. . 4 . -
M2 deprdmen 0F SUCRS0S
laborales negalivos de mi| 4 4 4 4
BMpresa.
Ho conbrole mis estados de
animo anie un acomtecimienta | 4 4 4 4
repenting.
I3 Considero que &l pago 42 mi

Remuneracicn

Eeldy &5 confome a Ias

contraprestacionss {salano,
segun, utllidad, CTS, ekc.)

M susido 25 muy bajp en
relacion con la labor que reallzo.

M trabajo me permilte culbrir mis
expectativas econtmicas.

D2 Conductas

1. Afecta

Soy capaz de Incantivar y gular a
mis compafieros a lograr os | 4 4 4 4
pojethvos.
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Ayudo a los demas 3 desarmollar
G5 propias potenclalldades y
talentos.

I

M2 gusia estar alento y
comprender |3 ophlan de mis
compaflerns.

I

120 Actitdes

M predisposicion a lograr Ias
metas 85 buena

I

Imenta  iener pensamienbos
posltivos cuando me slemto mal.

I

Estoy dispussio a sacrificamme
slempre gque Implique en la
me|ora de la empresa.

I

13: Efickencla

Me enfoco en  alcanzar los

Dojetivos de la empresa al menor
costo posible.

I

Distribuyo mis fareas de ml plan
g2 acchon en funclon de sar mas
productive.

I

Al finallzar un frabaje slenis gue
o he [ograso ierminas con &xtd.

I

D3
Dispasiciones

1: Aaripestima

Tengo claro guién soy y lo gue
3pOTiD a |3 empresa.

I

k2 glento Telz Cuanda
recondcen que mil rabajo =sta
bden hacho.

I

HND me ncomoda afrontar
oiiellvos desaflantes nl aEWmMIr
Mesgos caloiados.

I

12
Autoeficacla

Tengo facilldad s
convensmiento para cemar una
venta con 2l cllente.

I

ke consldery una persona con
un 3l grads de Influencla y
[Erslasion.

I

Consldero lener a&
competenclas necesanas para e
puestn de rabajo gue desarrollo.

I

I3 Establidad
emaocional

S0y capaz de pensar con
glardad y estar concentrado
ante siiuacionss de presion.

I

Soy consclente de como mis
emoclones  (ansledad, esirés,
edc.) Influyen en mi irabajo.

I

Mo confrole mis emoclones
aimtes shuacionss & comfilcho.

I

Firma de validador sxparto
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FORMATO DE VALIDACION DE JUIGIO DE EXPERTOS

TABLA N2
Variable 2 (Compromisa Organizacional)

Nomore da|

Instrumanta:

Cuestionark difgido a los trabajadores de |3 empresa Lopez y Cla.

ALTor
Instrumento

dal

Wichor A&ndrés Baca Dusfias.

Warlable -

Compromiso Organizacional {variable dependienta).

Pobdacian:

Trabajadores @e la empresa Lop=z y Cla.

DHmanslon §
Indicador

ftam=

Clari dad

3

Coharancia

Falev ancia

Obszervaclonas
ylo
recomendacionss

D1:
Compromisa
Conbnwo

I1: Inverslan

Consideny gque esbe puesha oe
rabajoc me ha dade 3
oportunidad os haber aportado
MUayoE Conosmientos.

I

Considers  haber contribuldo
con & desamolle de nwsevas
hablikades para la
onganizacion.

I

Considers  gue el Sempo
dedicaday al desarrpiio de 13
orjanizacion me orinda gratas
gdtisfacciones.

I

12:
Hesasldades

En este momentn, continuar en
ml organizackin es5 una fuems 4
necasidad

I
=

I

Sarla muy difich para mil dejar
ml organizacion ahora, Incleso
gl quisiera.

=
I
e

I

3 dejara esta onganizacion
ahora, fendria un gran cosio
(Gueido, tlempo, oporiunidad,
et ) para mi.

I

13; Alternativas

Sento que fengo muy pocas
opsiones para consklerar dejar | 4
£5ta empresa.

I
=

I

Considero que al Imtedor de m
orjanizacion =& me  boinga
diversas aitamaiivas de
crecimiento profesional.

I

Una de las cons2cuencias
negativas de abandonar esta

I
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organizacion es la escasez e
afiemativas poslbes.

BF.
Compromisa
Afacive

I1: ldentldad

B frabajp que reallzo forma
part2 mi vida laboral.

=

[

Reamente perclbo  como
proplos los problemas de esta
EMETE6a.

I

[

Considers a la organizacion
como mi segundo hogar

=

[

12: Pernenemcia

A pesar de mi punto de wista
dFerente |3 organizacian valora
mis aportes.

i=

[

Mis habllidadss diferencladoras
B0 muy valwadas en m
organizacian.

=

[

Sento un fuerz senlido de
pefenencia nacla m
organizacion.

=

[

I3
Involucramienio

Considero gue tendria mayor
participacitn en el rabajo &l mis
opiniones son fomadas en
caenta.

i=

[

Hacer acividades distinias en &

trabajo me aywda a maniener &
Inierés por el mismo.

i=

[

Con frecuencla 52 ma dsqra I3
toma de decislones en
aclividades vinculadas a m
trabajo.

=

[

(P
Compromisa
Momativo

I1: Leaitad

Sl rechlera una mejor ofera de
trabajo, mno  degdada  m
onganizacion, debido al vinculo
desarroliado con alla.

[

[

Estaria dispuesic a realzar
acclones que conlieven a 13
mejora de 13 organtzacion.

I=

[

Colaboro con mls IIIF'1|:~EII'IE'I'I:IE-
d fin de lograr de manera
conjunta aciividades a favar de
I3 empresa.

=

[

12: Sentido de
oiHkgacion

Hento =} abligacian de
oontinuar en esla organlZacion.

[

[

Mo slento ninguna obllgackn de
caontinuar trabafanda con mi jefe
artual.

I=

I=
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Mo gejarla la empresa porque
tenga wna obligacién con mis
compafierss que trabajan alll

I3
Agradecimiento

Estoy en dewda con mi
organizacion por ko que me ha
brindado.

& ml reaimente me Imporia &
desting de esla empresa.

Valoro e apote de mis
campafienss en 2l logro o2 las
aclividades @baralkes.

Firma de validador axperto
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INFORMAGION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado pior:

Tipa de validador:

Irrbermo | X )
[Diocerke LESKP]

Extema | |

Apellidos y nombires:

ARBULL RIVERA LUIS GUILLERMO

contacto

Sen: Hombee (X)) Mujer| )

Profeaion: ADMINISTRADOR

Grado academico Licenciado® [ ) Maesiro ( X | Doctor | )

Afios de sxperisncia laboral | DeS5a40( JDe41ai5( )De16a20( )De 21 amas (X
Solamente para validadores exiemios

Organizacion donde labora:

Cargo actual:

Area de sspecializacin

N* telefonico de contacto

Cormeo slactronico de Correo institucional:

Madio de prefarancia para
contactarks

Mota: Informacion requenda exclusivamente para seguimienio
academicn del alumno.

Paor telefono | ) Par correo electonico | ]

I

Firma Validsdior Experin

! Loz validadores inkermas, docertss de obras upiversdades de :|r|:st.|'||:| o ||1-.'|:=I:|'u|:|-:|r:= debeEn p-:-si:cr £l
Erul:h:- académico de Masstro o Doctor; pare los Fr-:lf-umnulz: t:F-bCI!IIEHI:lI:IF y los empr-_-.'-mas Lo
i-_'-:pcncnnu on ol tema die ||1-.'|:5L|'u|:|-:ln del alumro, se F-C'I:lr'-l. COmSigerar 8 pr-:rl'ulnnulzs con la licercigtum

n:rr:spnndu:ntc
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ANEXO 6: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO




ANEXO 7: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LA INVESTIGACION
EN LA EMPRESA LOPEZ Y CIA




ANEXO 8: ENTREVISTA CON EL JEFE DE RR. HH SOBRE SATISFACCION
LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1. ¢Por qué crees que es importante que los empleados se sientan satisfechos y
comprometidos con la empresa?

Es importante que los empleados se sientan satisfechos, pues basicamente, porque ellos son
los que generan la productividad en una empresa, si un trabajador insatisfecho no valora los
objetivos que se le propone no va a poder trabajar en un ambiente adecuado, y va a tener un monton
de dificultades, una serie de dificultades para poder lograr todos los objetivos que tenemos, en
cuanto al compromiso, es mas bien el compromiso lo que ya nos va a llevar al resultado en si,
porque de repente el trabajador puede estar satisfecho con el sueldo, puede estar satisfecho con
las condiciones laborales, puede estar satisfecho con todo lo que la empresa le pueda ofrecer, pero
si es que no hay compromiso, como decimos no se pone la camiseta, vas a ser dificil que toda esa
satisfaccion se vea evidenciada en un resultado, en un objetivo logrado.

2. ¢Cuadles cree que serian los factores que llevan a lainsatisfaccion de los empleados con
su trabajo?, ¢ Y cudles considera los mas importantes?

A ver, factores hay muchos, y dentro de los que yo considero los mas importantes, primero es
el salario, si el trabajador no tiene un buen salario, obviamente se va a sentir insatisfecho, segundo,
considero que son las condiciones laborales que le brindas, si el trabajador pues est4 en un
ambiente inadecuado, no hay ergonomia, no tiene las condiciones necesarias, necesita una
computadora, y su computadora es lenta, va a trabajar del 100% el 50%, se va a sentir insatisfecho
de verdad, esas dos son las mas importantes al menos que consideraria para generar insatisfaccion.
3. ¢Cree que el nivel de SL y CO influyen en el desempefio y productividad de los

trabajadores?, ¢De qué forma?

Si influye, la influencia en realidad es directamente, una estd amarrado o esta de la mano con
la otra, como es que esta influye, basicamente el trabajador no valora lo que se propone, o sea lo
principal, porque toda empresa siempre va a buscar resultados, son pocas las empresas que dicen,
no, no me importa el resultado, o sea no, todas las empresas van a buscar resultados, segundo,
como es que este compromiso y esta satisfaccion va a influir en el desempefio, pues que el
trabajador no va a tener, ni siquiera va a tener ganas de venir a trabajar, 0 sea siempre va a pensar
que el trabajo es aburrido, que el trabajo es cansado, que no tiene, o sea no tiene un objetivo venir
a trabajar, al menos yo por ejemplo, siempre en la empresa, yo siempre a los chicos les pregunto,
¢qué les motiva a trabajar?, ellos se quedan pensando, ¢qué me motiva a trabajar?. Y es algo, o
sea, es algo que nunca se han preguntado en su vida, la mayoria de las personas siempre van al
trabajo de manera mecanica, como si fuese algo cotidiano, pero a ellos uno tiene que hacerles ver
que siempre hay algo mas alla, de repente tu hijo, tienes algiin motivo de estudios que te hace que

todos los dias vayas a trabajar, porque sin trabajo no consigues dinero.
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4. ¢Considera que los trabajadores han pasado episodios emocionalmente inestables?,
¢ Qué hace la empresa para mitigar esas experiencias?

La verdad, acé en Lopez y Cia es complicado que los chicos te cuenten sus cosas, y al menos
mi persona, en realidad yo soy hijo de Edy, que es uno de los duefios, como te habras dado cuenta
yo soy bien chacotero con los muchachos, entonces eso creo yo que a mi me ha permitido ingresar
a la vida personal de cada uno de ellos, por ejemplo del jefe de almacén, yo conozco a su mama, a
Su papa, su esposay a sus tres hijos, he tenido la oportunidad de ir a su casa, igualmente con Karen,
por ejemplo, conozco a su mama, a su papa, conozco a su hermana, que también ha trabajado con
nosotros, e ingresado también a su casa, de Cecilia que es la auxiliar de facturacion de igual manera,
de la cajera también, bueno de algunos chicos su familia no vive aca pues no, porque ellos vienen
de otros sitios a trabajar, a radicar aca en Chiclayo. Pero, de la gran mayoria conozco, al menos, su
papa, su mama, o en su defecto sus hijos, igual, por ejemplo, de la jefa de esta tienda, también
conozco a su hijo, de ahi el que lo ayuda, conozco a su mama, su papa que fallecié y conozco a sus
dos hermanos, entonces este, ellos si han pasado momentos inestables en realidad, de todos los
que te hablo han pasado momentos, momentos inestables, se han acercado inclusive a contarme,
que es algo que siempre me he preguntado porque las personas me cuentan, pero igual creo que
es una forma que ellos buscan para poder ayudarlos. ¢, Y cédmo es que nosotros tratamos de mitigar?
pues, en primer lugar, el soporte socioemocional, que es bastante importante cuando cualquier
persona esta pasando algun proceso de duelo, o de repente hay algun problema por ahi que le esta
inquietando. Segundo, yo, al menos, personalmente siempre le hago seguimientos, seguimiento
semanal, me acerco y le pregunto ¢cédmo te va?, ¢solucionaste el problema?, y se le ofrecen
alternativas de solucion, en el caso de que sea un problema econémico, por ejemplo, mira sabes
que te prestamos tanto y nos vas pagando, con la finalidad de poder mitigar, porque a veces, 0 sea
ir también mas alla es casi imposible. Creo que al menos como empresa, y teniendo ya el capital,
recurso econémico, creo que es una de las formas que podemos apoyar, si en caso la solucion lo
amerita.

5. ¢Cree que los trabajadores se sienten valorados y reconocidos por la empresa?, ¢De
qué manera?

Si, en realidad, al menos yo les pregunto, ¢ Como te sientes trabajando aca? Bacan, chévere,
me siento a gusto. En alguna oportunidad les pregunté ¢ por qué? Y yo recuerdo claramente que el
jefe de almacén me dijo, porque nunca nadie se habia preocupado por mi familia. Si, sencillamente
me dijo eso, y eso hasta ahorita yo siempre me acuerdo, nunca nadie se habia preocupado por mi
familia, porque él hace un par de afios pasé unos momentos muy duros en realidad en el tema
familiar, y nosotros como empresa estuvimos ahi para apoyarlo. Y si, también, este, los demas
chicos pues, yo creo que si ellos no se sintieran a gusto no estarian trabajando aca, porque nosotros,
asi como empresa también somos personas, y siempre, 0 sea siempre les decimos, chicos si en
algin momento no se sienten cdmodos con algo, avisennos, o sea hablen, y si me lo han dicho, o
sea, mira Carlos, sabes que yo creo que falta esto, yo creo que aca falta un televisor, y recién hemos
colocado un televisor en la tienda de alla. Hace tiempo, te hablo hace tres afios, antes de pandemia

inclusive, yo creo que aca hace falta un comedor, y la zona donde me has encontrado a mi en
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realidad es la zona del comedor, que ya ahi lo ocupo a veces porque no hay mas espacio, pero ese

comedor a la hora de almuerzo ya se desocupa totalmente para que los chicos puedan tomar sus

alimentos.

6. ¢Cree que los empleados reciben las herramientas necesarias para desempefiar su
trabajo de manera eficiente?, ¢De qué forma?

Si, en realidad todos reciben lo que se necesita, almacén recibe los EPP necesarios, las chicas
de ventas de mostrador igual, y no solamente hablamos de material fisico, también este se les da
capacitaciones, este se les brinda charlas, se les lleva a eventos inclusive, cuando hay eventos aca
en Chiclayo, los invitamos y se les lleva en la movilidad y todo eso.

7. ¢Cree que los trabajadores participan en la toma de decisiones o en la mejora de
procesos en tu area de trabajo?, ¢Qué tan involucrados estan?

Algo que promuevo mucho yo acd, es que ellos mismos solucionen sus problemas, ellos
mismos hacen con lo que, o sea en la medida que sea correcto, igual siempre cuando ya veo que
lo solucionaron, se pregunta, ¢qué se hizo? ¢cémo lo solucionaste?, igual si ellos cometen un error
ellos mismo lo arreglan, lo solucionan, no estamos detras de ellos, 0 no estamos detras de cada
problema, evitamos siempre en la medida de ser apaga incendios, si ellos mismos generan un
incendio, ellos mismo tienen que buscar su extintor, y creo que es una de las mejores formas para
poder empoderarlos y que ellos mismos tomen sus propias decisiones.

8. (Cree que los trabajadores tienen las habilidades suficientes para desempefiar su
labor?, ¢ Como estas influyen en la satisfacciéon y compromiso?

Si tienen las habilidades suficientes, siempre cuando los chicos ingresan aca a trabajar reciben
charlas por parte de los que mas saben, en este caso el jefe de almacén, el jefe de ventas, mi
persona y los gerentes, charlas que no son técnicas, no te vas a sentar, simple y llanamente estas
por el pasillo y les vamos explicando una que otra cosa respecto a los productos, y como es que
esto influye en su satisfaccién, porque obviamente ya no entras en nada, porque a veces cuando
entras en nada a un trabajo, te sientes como que no sabes nada, y eso te hace sentir menos o te
hace sentir mal, entonces creo que es una forma de poder motivar a los chicos cuando van a
emprender un nuevo reto.

9. ¢Cree que la empresa brinda practicas que apoyen el bienestar de los empleados?,
¢;Podria mencionarlas?

No tenemos un manual de practicas para con los empleados, o sea todo es, como es la palabra,
espontaneamente por asi decirlo, eh, si algun trabajador necesita dinero se le presta, si algin
trabajador necesita permiso porque es el cumpleafios de su hijo, se le da el permiso, si de repente
sufrid un accidente se le da los descansos necesarios, entonces este, y siempre actuando de
acuerdo a ley, siempre nos basamos nosotros también en la ley para poder brindarle algunos
beneficios, porque ya nos ha tocado pues trabajadores que han querido sobrepasar los limites de
confianza, y solicitaban cosas que muchas veces, o0 sea uno por un tema humanitario les podria dar
unos dias, pero luego querian extenderlos, pero ya no era necesario, entonces ahi ya uno se basa

en la ley pues no.
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10. ¢Cree que los empleados tienen oportunidades de desarrollo profesional en esta
organizacion? ¢Laempresaofrece oportunidades de capacitacién y crecimiento que son
relevantes para su carrera?

Ahi si creo que es una de las falencias que tenemos, los chicos, somos una empresa pequefia,
no somos una empresa donde los chicos puedan tener una escala de desarrollo, donde puedan
empezar como almaceneros y puedan subir hasta gerentes de algo, eso de repente pase todavia
de aqui a unos 20 afios cuando la empresa sea mas grande, y necesite mas control. Entonces en
ese aspecto creo que, si estamos, tenemos nuestras falencias, lo principal. Les ofrecemos sus
capacitaciones, les ofrecemos inclusive en algiin momento le ofrecimos convenios con un instituto
para que puedan pagar la mitad, pero ninguno se inscribid, sus razones deben tener. Igual con
Sencico también se esta gestionando ahorita el tema de poder este capacitarlos y se inscriban con
un 25% de descuento, creo que aun no me lo confirman, ojala, ojala me lo confirmen, pero después
asi que tengamos una escala de que ingresas como almacenero, al afio siguiente o a los dos afios

eres vendedor no, no lo tenemos.
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ANEXO 9: EVIDENCIA DEL TRABAJO DE CAMPO

FOTOGRAFIAS DE LA ENCUESTA A LOS TRABAJADORES

Al

- —

<51
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FOTOGRAFIAS DE LA ENTREVISTA AL JEDE DE RR. HH
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ANEXO 10: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Escala: a
Tabla 8

Prueba piloto

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.975 54

Nota: Elaboracion propia.

Figura 8

Diagrama de cajas de la SL

o

108

Nota: Elaboracion propia.

Figura 9

Diagrama de cajas del CO

110

: -

k1

a0

Nota: Elaboracion propia.
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ANEXO 11: PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 9
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral ,980 30 ,837
Compromiso Organizacional ,961 30 ,644

Nota: Elaboracion propia.
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ANEXO 12: DIAGRAMAS DE DISPERSION

Figura 10
Reacciones Afectivas y Compromiso Continuo
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Nota: Elaboracién propia
Figura 11
Conductas y Compromiso Afectivo
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-
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o
é N . : ° ° ® ’// ™
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. 7 .
/////
: - Conduclas‘l .
Nota: Elaboracion propia
Figura 12
Disposiciones y Compromiso Normativo
£ : . ° . -
E . )
e . :

Disposiciones

Nota: Elaboracion propia
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ANEXO 13: BASE DE DATOS SPSS

a2 CUESTIONARIO TRABAJADORES EMPRESA.sav [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HE e~ BLE0E A EFE o106 Q

Nombre Tipo Anchura  Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol

1 Género Mumérico 8 0 Sexo del trabaj... {1. Masculin._.. Ninguno 8 = Derecha &5 Mominal “w Entrada
2 Edad Mumérico 8 0 Edad del trabaj... Ninguno Ninguno 8 Derecha 4 Escala “ Entrada
3 Cargo MNumérico g 0 Cargo del trabaj... {1. Vendedo... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
4 PO01 MNumérico g 0 1. No logro con... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
5 P02 MNumérico g 0 2. Considero qu... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
6 P03 Numérico g 0 3. Soy conscie... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
7 PO04 Numérico g 0 4. No me afect... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
g P05 Numérico g 0 5. Me deprimen... {1. Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
9 P06 Numérico g 0 6. No controlo ... {1. Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “w Entrada
10 POO7 Numérico g 0 7. Considero qu... {1. Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “w Entrada
" PO08 Numérico g 0 §. Mi sueldo es... {1. Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “w Entrada
12 P00 Numérico 8 0 9. Mitrabajo m__. {1, Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “ Entrada
13 P0O10 Numérico 8 0 10. Soy capaz ... {1, Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “ Entrada
14 PO11 Numérico 8 0 11 Ayudo a los_.. {1, Totalme... Ninguno & Derecha Jll Ordinal “ Entrada
15 P012 Numérico 8 0 12 Me gusta e {1, Totalme .. Ninguno 8 Derecha Jll Ordinal “ Entrada
16 P013 Numérico 8 0 13 Mi predispo._. {1, Totalme .. Ninguno 8 Derecha Jll Ordinal “ Entrada
17 P04 Numérico 8 0 14 Intento tene__ {1, Totalme .. Ninguno 8 Derecha Jll Ordinal “ Entrada
18 P015 MNumérico 8 0 15. Estoy dispu_.. {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
19 P016 MNumérico 8 0 16. Me enfoco . {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
20 PO1T MNumérico 8 0 17_ Distribuyo ... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
21 P018 Mumérico g 0 18. Al finalizar ... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
22 P019 Mumérico g 0 19. Tengo claro... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
23 P020 Mumérico g 0 20. Me siento f._. {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
24 PO21 Mumérico ] 0 21. Mo me inco... {1, Totalme... Ninguno & Derecha 4l Ordinal “w Entrada
e :nnf—\ o ~ ~ ~n - 3 - LI e ~ -~ . o~ . . - .
Vista de datos  Vista de variables
ta CUESTIONARIO TRABAJADORES EMPRESA sav [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -8

Archivo  Editar VWer Datos Transformar  Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HS M~ Phsil A BF 40MQ
‘ ‘V\s\hle: 63 de 63 variables

& Género ¢ Edad  gllCarge  allPoor  gllpoo2  gllPooz gllpoos gllpoos  gllpoos  ollpoor allpoos llpoos gllpote gllpont gllpoz

1 1 26 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 4 4 4 =
2 1 34 2 3 3 4 4 3 4 3 5 2 5 5 4
3 2 28 1 2 1 4 3 2 2 2 4 2 4 3 5
4 2 27 1 2 1 3 2 1 1 4 4 4 4 4 4
5 1 25 2 4 2 4 2 2 3 5 1 4 5 4 4
6 2 3 3 1 1 4 5 1 2 5 2 4 5 5 5
7 2 24 1 2 3 4 3 3 2 2 4 3 4 4 4
8 2 31 3 4 2 3 4 2 2 3 3 4 4 4 4
9 2 29 1 2 1 5 3 3 2 5 2 4 4 4 4
10 2 23 1 2 2 4 2 2 1 4 2 4 4 4 4
1 2 32 1 2 1 4 2 3 2 3 3 2 4 4 4
12 1 31 4 3 2 4 2 2 3 3 3 3 4 4 4
13 2 33 3 2 2 3 2 3 2 5 5 4 5 4 4
14 2 23 1 3 1 2 4 2 3 2 4 3 4 2 2
15 2 25 1 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4
1 1 27 1 1 1 4 3 3 1 5 3 3 5 5 5
17 2 34 3 3 3 4 2 3 2 3 3 4 4 4 3
18 1 27 1 2 2 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4
19 1 26 1 2 1 5 2 2 2 4 2 4 4 4 4
20 2 28 1 1 1 1 2 3 3 4 5 5 4 4 4
il 2 24 1 1 2 4 4 2 4 2 4 4 2 4 4
22 2 32 1 2 1 1 5 1 2 1 5 1 4 5 5
23 2 25 1 1 1 1 5 1 1 1 4 1 4 5 5 v
< >

Vista de datos Vista de variables
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