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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar
el grado de correlacion que existe entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del area de
produccién de la empresa PROCOMSAC, Chiclayo 2016, el cual dio
como resultado que la correlacion que existe entre ambas variables tiene
una fuerza baja, poco significativa. El disefio utilizado fue descriptivo,
de acuerdo al tiempo del estudio, es considerado de tipo transversal ya
que se captura la medicion de las variables en un corte puntual de
tiempo. La poblacién estuvo conformada por 60 trabajadores, por ser
un nimero manejable, se tomo el 100% de la poblacion como muestra.
El instrumento empleado para medir la variable “Satisfaccion Laboral”
se utilizara el cuestionario de SATISFACCION S10/12 desarrollado
por J. L. Melidy J. M. Peir6 (1989). El que evalla tres dimensiones que
lo componen, que son: Condiciones de trabajo, Control y Organizacion,
arrojando como resultado que las tres dimensiones se encuentran en un
grado Medio. La variable “Compromiso Organizacional” se medira con
el cuestionario desarrollado por Meyer y Allen (1997). El cual evalta
tres dimensiones; Afectivo, Continuidad y Normativo, arrojando como
resultado que las tres dimensiones se encuentran en un grado Medio. Se
puede acotar también, que existe correlacion significativa entre
dimensiones de la misma variable, tanto para Satisfaccién laboral, como
para compromiso organizacional.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Correlacion, Satisfaccion

laboral.



Abstract

The general objective of this research was to determine the degree
of correlation that exists between the variables of organizational
commitment and job satisfaction of workers from the production area
of PROCONSAC, Chiclayo 2016, which gave as a result that the
correlation between both variables has a low force, not significant. The
design used was descriptive, according to the time of the study, it is
considered transversal type because it captures the measurement of the
variables in a punctual cut of time. The population consisted of 60
workers and, because it was a manageable number, 100% of the
population was taken as sample. The instrument used to measure the
variable "Labor Satisfaction” will be used from the questionnaire of
SATISFACTION S10 / 12 developed by J. L. Melia and J. M. Peird
(1989). Which evaluates the three dimensions that compose it, which
are: Working conditions, Control and Organization, showing as a result
that the three dimensions are in a medium degree. The variable
"Organizational Commitment™ will be measured with the questionnaire
developed by Meyer and Allen (1997). Which evaluates three
dimensions; Affective, Continuity and Normative, showing as a result
that the three dimensions are in a medium degree. It can also be noted
that there is a significant correlation between dimensions of the same

variable, both for job satisfaction and organizational commitment.

Keywords: Organizational commitment, Correlation, Job

satisfaction.
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I Introduccion
Planteamiento del problema

1.1.  Situacién problematica

Actualmente en el ambito laboral existen distintos motivos y
variables por los cuales se puede encontrar alguna deficiencia o
absentismo en los trabajadores de grandes y pequefias empresas, un
factor relevante es la falta de compromiso organizacional. Arias (2001)
cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion. Por otro lado Robbins (1998) define el compromiso
organizacional como un estado en el cual un empleado se identifica con
una organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener la
pertenenciaa la organizacién. Los trabajadores que se sienten
identificados con las metas y objetivos de la empresa seran de mucho
apoyo para la organizacién, ya que con personal comprometido, que
esta intrinsecamente buscando su desarrollo personal, se contribuira

para la superacion de la empresa.

Las empresas que se dedican a la comercializacion y produccion de
productos suelen algunas tener una serie de problemas, puesto que
como el trabajo es agotador, los trabajadores tienen que estar
satisfechos y comprometidos con lo que hacen y con su institucion,
porque estos elementos son clave para el buen funcionamiento de esta,
los trabajadores que no estan contentos con su trabajo pueden inventar
cualquier excusa para faltar. Ello impactaria directamente en los costos
de su empresa.

Castillero (2005) cita a Lopez (2005), que sefiala que en el ambito
laboral es importante saber lo que estimula la accién humana, ya que
mediante el manejo de la motivacion, los directivos podran hacer que
una organizacién funcione de forma adecuada y cuente con personas

mas satisfechas. De esta manera evitaremos los frecuentes problemas
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como la alta rotacion de personal, y también se obviarian serios efectos

negativos en la organizacion.

En las medianas empresas de Chiclayo, no se suele pensar mucho
en los trabajadores, si no que le brindan mas importancia a los
resultados que este pueda otorgarle. De acuerdo con Herzberg (1959),
las organizaciones deben tener en cuenta que trabajadores satisfechos
laboralmente seran trabajadores comprometidos y esto ayudard a
aumentar o estimular la productividad de la organizacion y el
funcionamiento eficaz de ellos mismos, puesto que el compromiso
organizacional implica la relacion de una persona con la organizacion,
interaccion que si es forjada como positiva o favorable hace que el
empleado desee permanecer siempre en ese entorno laboral y busque

alinear sus objetivos con los de la empresa y se esfuerce por alcanzarlos.

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. General

¢Cudl es el grado de correlacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores del area de produccién
de la empresa PROCOMSAC?

1.2.2. Especificos

¢Cudl es el grado de satisfaccion laboral respecto a las
condiciones de trabajo de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC?

¢Cual es el grado de satisfaccion laboral acerca del control de
trabajo de los trabajadores del &rea de produccion de la empresa
PROCOMSAC?
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¢Cual es el grado de satisfaccion laboral en cuanto a la
organizacion de trabajo de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC?

¢Cudl es el grado de compromiso organizacional afectivo de los
trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC?

¢Cual es el grado de compromiso organizacional de continuidad
de los trabajadores del &rea de produccion de la empresa
PROCOMSAC?

¢Cual es el grado de compromiso organizacional normativo de los
trabajadores del area de produccién de la empresa PROCOMSAC?

¢Existe diferencia significativa entre las medias de la variable
socio demogréfica edad, respecto a las dimensiones de satisfaccion
laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC?

¢Existe diferencia significativa entre las medias de la variable
socio demografica edad, respecto a las dimensiones de compromiso
organizacional de los trabajadores del area de produccién de la empresa
PROCOMSAC?

¢ Como estan distribuidos los trabajadores segun edad, tiempo de
permanencia y grado de instruccion de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC?

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Establecer el grado de correlacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC.
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1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar el grado de satisfaccion laboral respecto a las
condiciones de trabajo de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC

Determinar el grado de satisfaccidn laboral acerca del control de
trabajo de los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC

Determinar el grado de satisfaccion laboral en cuanto a la
organizacion de trabajo o de los trabajadores del area de produccion de
la empresa PROCOMSAC

Determinar el grado de compromiso organizacional afectivo de
los trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC

Determinar el grado de compromiso organizacional de
continuidad de los trabajadores del area de produccién de la empresa
PROCOMSAC

Determinar el grado de compromiso organizacional normativo de
los trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC

Comprobar si hay diferencia significativa entre las medias de las
variables socio demografica edad, respecto a las dimensiones de
satisfaccion laboral, de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC

Comprobar si hay diferencia significativa entre las medias de las
variables socio demografica edad, respecto a las dimensiones de
compromiso organizacional, de los trabajadores del &rea de produccién
de la empresa PROCOMSAC

Determinar como estan distribuidos los trabajadores segun edad,
tiempo de permanencia y grado de instruccion en los trabajadores del
area de produccién de la empresa PROCOMSAC
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1.4. Justificacion

Esta investigacion es importante debido a que se estudiara dos
constructos o variables relevantes en el funcionamiento de cualquier
empresa, los cuales son la satisfaccion laboral y el comportamiento
organizacional que juegan un papel importante en la organizacion,
puesto que se encuentra muy relacionado con la actitud del trabajador
en cuanto a su labor que realiza en esta misma. Para que cuando se
aclare el panorama con respecto a la impresion que tienen los
trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC, se
pueda ayudar a identificar qué tan bien o mal se estén desarrollando los
procesos en esta empresa, empezando por los trabajadores, que son los
que hacen posible que los productos que en PROCOMSAC se ofrecen
sean de buena calidad.

Pudiéndose obtener a partir del diagnéstico de las variables
satisfaccion laboral y compromiso organizacional como resultado la
correccion de estas variables e identificar ciertos errores que se puedan
estar cometiendo, haciendo de esta manera gque se impidan alcanzar las

metas trazadas en la empresa.

Por dltimo la presente investigacion servira de ayuda
especialmente a empresas productoras comercializadoras que deseen
interesarse de manera profunda por sus trabajadores que son el cimiento
de sus empresas. De igual manera contribuira a la adquisicién de mas
conocimientos al investigador que pueda en un futuro identificar
problemas de esta indole con los trabajadores de alguna empresa en
particular en su campo laboral, puesto que como se sabe, la verdadera
ventaja competitiva de las organizaciones radica en la retencion de

talento humano y en la adecuada gestion de los mismos.
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Il. Marco teorico

2.1.  Antecedentes del problema

Con el afén de enriquecer la presente investigacion y aclarar la
problematica se realiz6 un andlisis de diversos documentos validados,
en relacion a los constructos de satisfaccion laboral y el
comportamiento  organizacional, enfocadas desde diferentes
perspectivas para evaluar poder notar el grado de diferencia que los
diferentes estudios presentan.

En el ambito laboral son muchas las variables psicoldgicas que
afectan al trabajador y que tienen a su vez gran impacto en el
funcionamiento de la organizacion, entre estas variables, encontramos
las de compromiso organizacional y satisfaccion laboral, su
importancia se debe a que son uno de los elementos fundamentales con
los que se puede predecir la eficacia de la organizacion. Como
claramente lo explica Zurita et al. (2014), en su investigacion sobre
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en una muestra
de trabajadores de los Juzgados de Granada”, donde su objetivo
principal fue investigar la relacidén entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, esperando, como hipotesis de
partida, una correlacion positiva entre ambas variables. Que servira
como punto de comparacion para trabajadores que tienen un nivel de
educacion alto y otros de nivel educativo bajo.

En concordancia con Uceda (2013) en su tesis titulada
“Influencia entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
satisfaccion del cliente externo en las pollerias del distrito de La
Victoria en la ciudad de Chiclayo”, que cita a Hernandez, M (2004),
en su investigacion titulada “Diagndstico de satisfaccion laboral en
una empresa textil peruana”, donde su estudio cont6 con una muestra
de 234 trabajadores de la empresa textil, de los cuales 156 corresponden
a la categoria ocupacional de obrero y 77 a la de empleados. Donde se

obtuvieron las siguientes conclusiones: los trabajadores obreros y de la
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empresa textil demuestran actitudes similares de satisfaccion laboral y
de acuerdo a la categoria diagnostico demuestra un nivel regular de
satisfaccién laboral. Los factores que favorecen la satisfaccion laboral
son el desempefio de tareas, desarrollo personal y las relaciones
sociales, siendo las que menos la benefician los factores de condiciones

fisicas y remuneracion.

También se puede tomar en cuenta la investigacion realizada por
Ruizalba, Vallespin Y Gonzalez. (2014), titulado “El voluntariado
corporativo y sus efectos sobre la satisfaccién laboral y el compromiso
en empresas familiares de Andalucia”, donde se llega a la conclusion
que en aquellas empresas con mayor presencia del voluntariado
corporativo, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados
es mayor. Por tanto, el hecho de que las empresas pongan en marcha
acciones de voluntariado corporativo podria contribuir a incrementar
los niveles de satisfaccion laboral y del compromiso de los empleados.
De esta manera no s6lo generan la satisfaccion y compromiso de los
empleados, sino que podrian conseguir una ventaja competitiva a través

de estas acciones.

Es revelador poder analizar los factores que se interponen en el
comportamiento de los trabajadores, para poder corregir algunos
errores que impidan alcanzar las metras trazadas por la organizacion,
como lo hace Gomez, Recio, Avalos y Gonzélez. (2013), en su
investigacion titulada ““Satisfaccién laboral y compromiso en las
organizaciones de rio verde, S.L.P.” Obteniendo como resultado la
relacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y variables
sociodemogréficas unicamente entre la edad y la satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo asi como la escolaridad con la satisfaccion
con las prestaciones recibidas. Concluyendo que la hipdtesis se rechaza
al no encontrar mas correlaciones dentro del analisis. Respecto al

compromiso organizacional con las variables sociodemogréficas, se
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encontrd relacion entre el compromiso afectivo con el sexo, estado
civil. Edad, escolaridad, antigliedad en la empresa y antigiiedad en el
mismo puesto. EI compromiso de continuidad dnicamente se relacion6

con la edad y el compromiso normativo con el sexo y estado civil.

Por otro lado también podemos ver un enfoque distinto respeto a
los constructos satisfaccion laboral y compromiso organizacional, pero
en una universidad. Como Marquina (2013), lo estudia en su
investigacion  titulada  “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en empleados de una universidad privada de Lima”.
Se aplico la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC (Palma, 1999) y
la Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios
ASD (Grajales, 2000) a 121 personas pertenecientes a una poblacion de
300 individuos en condicion de empleados. Los resultados revelan que
existe insatisfaccion laboral en un 51.3%, siendo las dimensiones
condiciones laborales/materiales y politicas administrativas con las
cuales los empleados se sienten mas insatisfechos; sin embargo, pese al
resultado anterior, el 91% presenta altos niveles de compromiso
organizacional, por lo que se sienten identificados con la institucion y

le brindan su lealtad.

En la investigacion de Mafas, Salvador, Boada, Gonzélez Y
Agullé (2007). “La satisfaccion y el bienestar psicolégico como
antecedentes del compromiso organizacional” El proposito de este
estudio consiste en analizar minuciosamente el papel del compromiso
de los empleados en la Administracion puablica y reflejar qué
repercusiones provoca en la institucién. Para ello, se incluye en una
linea de investigacion donde un conjunto de variables como la
satisfaccion laboral, la satisfaccion por la vida y el bienestar psicoldgico
se utilizan como antecedentes del compromiso. Llegando a la
conclusion que se considera que los elementos del bienestar psicolégico

que mayor incidencia tienen en el compromiso son trabajar bajo
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presion, percibir que el trabajo juega un papel importante en la vida y

sentirse feliz en términos generales.

Las actitudes son predisposiciones aprendidas para reaccionar
consistentemente ante una situacion dada. En las organizaciones estas
determinan cdmo sus integrantes perciben su medio de trabajo por ello
influencian en su conducta, como lo explica Villalba (2001) en su
investigacion acerca del “incremento de la satisfaccion y del
compromiso organizacional de los empleados a través del liderazgo
efectivo” citando a Petty y Krosnick (1993) las cualidades de las
actitudes afectan la relacion actitud comportamiento. Fishbein y
Ajzen(1975) desarrollaron un modelo completo de intenciones de
conducta que se usa ampliamente para explicar la relacién entre las
actitudes y los comportamientos con lo cual afirman que la intencién es
el mejor predictor de la conducta. Dando como resultado de este estudio
que se apoya fuertemente la importancia del lider para generar actitudes
positivas en sus subordinados. En particular se encontrd un apoyo para
la idea de que existe una relacion positiva entre el empleo de las
conductas del liderazgo y la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
organizacional de los empleados.

2.2. Bases tedricas Cientificas
1. Satisfaccion Laboral

Existen diversos autores que proponen diversas corrientes
cientificas incluyendo un modelo determinado explicativo para la
satisfaccion laboral, considerandola como una consecuencia de los
efectos de determinadas variables.

Tal y como lo expresa Spector (2002) “Se trata de una variable
de importancia central en muchas teorias que se ocupan de los
fendOmenos organizacionales, como la naturaleza del puesto la

supervision y el entorno del trabajo”
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Una de las teorias mas utilizadas en las investigaciones sobre
satisfaccion laboral es la teoria factorial propuesta por Herzberg (1966)
citado por Pérez & Fidalgo (1993). La investigacion sefiala que la
satisfaccion laboral solo puede venir generada por los factores
intrinsecos (factores motivadores), mientras que la insatisfaccion
laboral seria generada por los factores extrinsecos (factores higiénicos).

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la
dicotomia entre los factores que Herzberg encontr6 en sus
investigaciones, pero si se ha comprobado que la distincion entre
factores intrinsecos y extrinsecos es importante y util, y que existen
importantes diferencias individuales en términos de la importancia
relativa concedida a uno y otros factores.

Pérez & Fidalgo (1993) afirman también que en la vida de la
organizacion la falta de cobertura de factores higiénicos provocara la
insatisfaccion de sus miembros, impidiendo a los mismos permanecer
en un estado de motivacion debido a su preocupacion por satisfacer
necesidades de este tipo.

Una vez satisfechas en forma minima las necesidades higiénicas
esto evitara que los miembros de la organizacion padezcan un estado de
insatisfacciéon, pero no serd suficiente para provocar una actitud
motivante.

Otra posicion teorica es la que desarrolla Spector (1985) la Job
Satisfaction Suvey (JSS), que se basa en que la satisfaccién laboral
representa una reaccion afectiva o de actitud hacia un trabajo.

El carécter actitudinal de la satisfaccion implica que un individuo
tiende a acercarse 0 a quedarse con un trabajo satisfactorio y a evitar o
salir de un trabajo insatisfactorio.

Este enfoque puede medir nueve aspectos de satisfaccion laboral
(remuneracion, ascensos, supervision, beneficios, reconocimiento,
condiciones, comparieros, naturaleza del trabajo y comunicacion), que
todas estas sumas de aspectos permitirdn lga evaluacion de la

satisfaccion laboral general.
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El modelo que se desarrollara en la presente tesis, para medir la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de produccién en la
empresa PROCOMSAC. Es el CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL S10/12 J.L. Melia y J.M. Peiré (1998)
que fue desarrollado a partir de las dos versiones anteriores (S20/23 y
4/82) con el propodsito de obtener una medida global de la satisfaccion
laboral de administracion rapida y sencilla y de bajo coste pero
manteniendo las cualidades de bondad psicométrica de las versiones
mayores enfocadas a un diagnostico mas detallado, ofrece un nivel de
fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran numero de
items, soportando ademas la descripcion de tres factores: satisfaccion
con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion

con las prestaciones recibidas.

2. Compromiso Organizacional

El compromiso organizativo ha sido un constructor de notable
interés en la literatura existente sobre el estudio del comportamiento de
los empleados. Hay un gran volumen de trabajos respecto a este tema
y, en la actualidad, cada vez se centran mas en la relacion de éste con la
satisfaccion laboral (Gaetner, 1999; Currivan, 1999; Linz, 2003).

Como Gonzales S. Francisco (2011) afirma que el compromiso
organizativo puede ser uno de los mecanismos que tienen los directivos
para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su
organizacion. Existe entre los miembros de una organizacion cuando
las personas se identifican con la misma, o cuando los objetivos de la
organizacion y los objetivos individuales estan muy integrados, son
totalmente congruentes. De esta manera, altos niveles de compromiso
posibilitardn que se mantengan las capacidades colectivas generales y
las ventajas sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido capaz
de lograr (Claure & Bohrt, 2003).
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Gonzales S. Francisco (2011) sefiala que Para finalizar este
apartado hay que sefialar que el estudio del compromiso organizativo

ha adoptado tres perspectivas diferentes:

1) La perspectiva de intercambio social: como antes se ha
sefialado

Becker (1960) definié el compromiso con la organizacion como
el vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto delas
pequefias inversiones (side-best) realizadas a lo largo del tiempo. Segun
esto, la persona continda en la organizacién porque cambiar su situacion
supondria sacrificar las inversiones realizadas.

2) La perspectiva psicoldgica, en la cual el compromiso con
la organizacion es la fuerza relativa a la identificacion individual e
implicacion con una organizacion en particular, y puede ser
caracterizado por:

a. Un fuerte deseo de permanecer como miembro de una
organizacion en particular.

b. Un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en
beneficio de la organizacion.

C. Una creencia definitiva y aceptaciéon de los valores y
metas de la organizacion, que resulta de la orientacion individual hacia
la organizacion como un fin en si mismo (Mowday et al., 1979) ya que
las personas comprometidas manifiestan cierta intensidad en la unién
psicoldgica (emocional) con la organizacion (O Reilly y Chatman,
1986).

3) La perspectiva de atribucion, para la cual el compromiso
es una obligacién que el individuo adquiere como resultado de realizar
ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables (Reichers,
1985). Esta dimension estd mas vinculada a la dimension de “ética del
trabajo” que puede ser definida como una responsabilidad que nace del
interior del individuo y que impulsa a hacer el mayor esfuerzo posible

por realizar un buen trabajo (Varona, 1993).
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Compartiendo el criterio de Gonzales S. Francisco (2011) en lo
que respecta a la diferencia fundamental entre satisfaccion laboral y
compromiso organizativo, hay que denotar la mayor globalidad del
segundo respecto a la primera, reflejando el compromiso una respuesta
afectiva general a la organizacion como un todo, mientras que la
satisfaccion esta intrinsecamente ligada a un puesto de trabajo y a
ciertos aspectos laborales (Backer y Backer, 1999). EI compromiso es
algo mas estable en el tiempo, sin embargo, la satisfaccion laboral
muestra reacciones inmediatas a aspectos tangibles y especificos de las
tareas desarrolladas y del entorno de trabajo (Juaneda Ayenza y
Gonzélez Menorca, 2007). Asi, un empleado puede estar insatisfecho
con un puesto determinado, pero considerarlo una situacion temporal vy,
sin embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo.
Pero cuando la insatisfaccion se extiende a la organizacion en términos
globales es muy probable que los individuos consideren el abandono
COMO un escenario Mas que probable (Robbins, 1996).

El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una
institucién o una meta, No tienen por qué ser excluyentes los objetos
del compromiso, pero légicamente van a variar respecto a la naturaleza
del vinculo generado.

Respecto a los antecedentes del compromiso, se sefialan tres tipos
de variables: organizacionales; personales y del entorno (Meyer y
Allen, 1997). En la investigacién de Flores y Rodriguez (2006) afirma
que entre las primeras se destacan: la naturaleza del trabajo, la
descripcion del puesto, las politicas de recursos humanos, la
comunicacion, el grado de participacion en la organizacion y los estilos
de liderazgo de los directivos. Entre las personales se sefialan: edad,
género, antigliedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores
respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad vy
motivacion. Entre las del entorno se identifican algunas tales como las

oportunidades laborales.
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Un modelo muy empleado es el de Meyer y Allen (1990) que
proponen una conceptuacion del compromiso organizativo dividido en
tres componentes o dimensiones, afectiva (deseo) referida a lazos
emocionales que los empleados forjan con la organizacion donde
trabajan, reflejando su apego emocional a la misma que les hace sentirse
orgullosos, continuidad (necesidad) comprendida como el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costes, tanto
financieros como fisicos y psicolégicos, y las pocas oportunidades de
otro empleo, si se decide abandonar la compafiia y, por ultimo,
normativa (deber) entendida como la creencia de lealtad a la empresa,
en un sentido moral, como una “contraprestacion” por recibir ciertas
prestaciones por pertenecer a la misma.

El modelo fue probado por primera vez en 1990 y consta de 24
preguntas dividas en tres grupos, de 8 preguntas correspondientes a
cada una de las tres dimensiones de éste. En 1993 fue mejorado, siendo
reducido a 18 cuestiones.

Por su parte, respecto a la relacion entre las diferentes
dimensiones derivadas del cuestionario y determinadas acciones
dimanantes de las mismas, podemos destacar lo siguiente (Gonzales S.
Francisco, 2011):

a) Compromiso afectivo: estar contento con la idea de
quedarse en la organizacion; disfrutar por poder presumir de la
organizacion; sentir vinculacion con los problemas de la organizacion;
sentir una vinculacion emocional con la organizacién y como integrante
de la misma.

b) Compromiso de continuidad: temer abandonar la
organizacion bien sea por conocer la pérdida de inversiones que
conllevaria o por ser conscientes de la falta de oportunidades o
alternativas para dejarla; saber de la dificultad de abandonar la
organizacion; valorar la dificultad de abandonar la organizacion por el
sacrificio personal que supondria; tener la necesidad de quedarse en la

organizacion.
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C) Compromiso normativo: ser reacio a los cambios por
desaprobar los cambios frecuentes y la permanencia en la organizacion;

creer en el valor de la lealtad a quedarse en la

En la presente investigacion se medira el compromiso
organizacional con el cuestionario de Meyer y Allen (1997) que se
encuentra conformado por 3 dimensiones ya antes mencionadas, que

todas ellas se desglosan en 18 items.

2.1.Definicion de términos béasicos

1. Satisfaccion Laboral:

Caballero en el 2012 cita a Robbins (1996) “La actitud general de
un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas

hacia él”

Pefia, Diaz, & Puente (2014) citaron a Peir6 (2000) que a su vez
cita por Cuadra y Veloso (2007) menciona que la satisfaccion laboral
es la actitud ante el trabajo que mas atencidn ha recibido por parte de la
investigacion y aunque el estudio de su naturaleza y sus causas
comienzan en 1935 con Hoppock. Asi, el estudio de la satisfaccion
laboral se enmarca en la concepcion de las actitudes hacia el trabajo
junto con el compromiso organizacional y la implicacién laboral,
aseguran Peir0, Gonzalez R., Bravo y Zurriaga (1995) quienes la
definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la

persona hacia su situacion de trabajo Chiang y Ortega (2011).
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2. Compromiso

Meyer & Allen (1991), definieron el compromiso como un
conjunto de impresiones y/o creencias relativos del empleado hacia la
organizacion, que caracterizan la correlacion entre una persona y la
organizacion. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una

obligacion de mantenerse dentro de una organizacion

3. Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) sefialan que el Compromiso organizacional
es una de las tres actitudes hacia el trabajo mas estudiadas ademas de la
satisfaccion y la participacion; éstos autores entienden al Compromiso
organizacional como el proceso mediante el cual las metas de la

organizacion y las metas individuales se integran mas.

3. Formulacién de hipétesis

H1: Tanto el grado de satisfaccion laboral como el grado de
compromiso organizacional de los trabajadores del &rea de produccién
de la empresa PROCOMSAC son bajos.

H2: La satisfaccion laboral respecto a las condiciones de trabajo
esta algo insatisfecha para los trabajadores del area de produccion de
la empresa PROCOMSALC.

H3: La satisfaccion laboral acerca del control de trabajo esta en
nivel alto para los trabajadores del area de produccién de la empresa
PROCOMSAC.
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H4: La satisfaccion laboral en cuanto a la organizacion de
trabajo esta en categoria Baja para los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC.

H5: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en nivel Bajo respecto a los indicadores del

compromiso organizacional afectivo

H6: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en categoria baja respecto a los indicadores del

compromiso organizacional de continuidad.

H7: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en categoria media respecto a los indicadores
del compromiso organizacional normativo.

I11.  Metodologia

Se presenta la metodologia empleada para la recoleccion vy
procesamiento de datos para que se pueda dar respuesta a los objetivos

que se plantearon en esta investigacion.

3.1.  Tipoy nivel de investigacion

En la presente investigacion se medira la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en un grupo de
trabajadores del area de produccion de una empresa del sector privado,
dedicada a la produccion y comercializacion de todo tipo de sacos y
telas de polipropileno, y es por ello que el tipo y nivel de esta
investigacion es con enfoque cuantitativo pues se procesa en base a
promedios y pesos; es de tipo aplicada pues se paso una encuesta al
objeto de investigacion y el nivel es correlacional.

En cuanto al disefio, es una investigacion no experimental ya que

se tomaran los datos tal como se encuentran sin manipulacion alguna;
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Transversal porque se aplico la encuesta una unica vez y es Prospectiva
porque los resultados obtenidos serviran para tomar medidas a futuro.
Ruiz (2012) citando a variables (Hernandez, Ferndndez y
Baptista, 2006) partiendo del lugar donde se desarrolla la investigacion
se puede considerar como una investigacion de campo por ser efectuada
en una situacion realista y natural para el sujeto y el desarrollo de las

variables.

3.2.  Disefo de investigacion

En la presente investigacion se recogié informacion en una
situacion ya dada, sin manipular en ningin momento las variables, con
el proposito de determinar la relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Es por eso que la investigacion
sera de tipo descriptivo porque pretende especificar las caracteristicas
de los fendmenos estudiados que segin Garcia (2004) es un estudio
observacional, en el cual no se interviene o manipula el factor de
estudio, es decir se observa lo que ocurre con el fendmeno en estudio
en condiciones naturales, para después ser analizadas en funcion de los
datos obtenidos, también lo define como “cualquier estudio que no es
verdaderamente experimental.”. En este sentido y dado que en la
investigacion realizada no se realizd manipulacién alguna de ninguna
de las wvariables hipotetizadas como “reales” por lo que
consecuentemente se obtuvo una mayor validez extrema o lo que es lo
mismo, los procedimientos y resultados obtenidos podran generalizarse
a otros individuos y situaciones cotidianas bajo contextos y poblaciones

similares.

3.3.  Poblacién, muestreo y muestra

La poblacion de estudio es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones (Selltiz, 1974 c.p.

Hernandez y Fernandez, 2000 citado por Nufiez y Solano, 2008).
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En este sentido se puede asegurar que la poblacién de
PROCOMSAC. Son todos los trabajadores del area de produccion.

La muestra se puede definir como un subgrupo de la poblacion
(Hernandez y otros, 1991 citado por Nufiez y Solano, 2008). Para esta
investigacion seran todos los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC. Ya que no resultd ser de gran tamarfio, se
cuenta con 60 trabajadores, por lo que resulta totalmente factible en
cuanto a esfuerzo y tiempo de estudio.

No hay muestreo porque se va a aplicar al 100% de la poblacion.

3.4. Criterios de seleccion

Para el procedimiento de la recoleccion de datos inicialmente se
procedid a solicitar una entrevista con la gerente del departamento de
recursos humanos de la empresa PROCOMSAC, para solicitar la
autorizacion de la realizacion del estudio.

Luego de haber obtenido la autorizacion del gerente de RR.HH.
se realizaron las encuestas en dos turnos, en un horario coordinado con
gerencia, para facilitar que los trabajadores puedan responder a la
encuesta, teniendo en cuenta que el primer grupo trabaja de 8:00 am. a
8:00 pm., y el segundo grupo trabaja de 8:00 pm. a 8:00 am., De modo
previo a la entrega de las encuestas se formalizd una breve introduccion,
donde primero se le agradecio a los trabajadores por el tiempo invertido,
luego se les comunicO sobre los objetivos de la investigacién, su
relevancia y confidencialidad haciéndoles saber que el objetivo de la
presente investigacion permitira obtener informacion para mejorar de
algun modo las condiciones de trabajo dentro de la empresa, a partir de
los criterios expuestos por los trabajadores mismos; fue muy importante
mencionarles que la investigacion es netamente con fines académicos,
por lo que era anonima para evitar identificar a los encuestados y
asegurar asi la méxima sinceridad posible. Por lo que todos los

resultados obtenidos son de completa confiabilidad.



31

3.5.  Operacionalizacion de variables
1. Variable: Satisfaccion laboral

En afan de mejorar el rendimiento de la organizacion, se es necesario
mejorar la satisfaccion como condicion previa a cualquier otra medida
de la empresa para mejorar su gestion, pues sabido es que la
insatisfaccion lleva a fuertes actitudes negativas hacia la empresa, hacia
sus decisiones y hacia lo que ella represente. Mientras los trabajadores
estén insatisfechos, veran negativamente todas las medidas tomadas por
la empresa, y dificilmente las apoyaran, lo que, a su vez, hard muy

improbable el éxito y eficacia de tales medidas (Calvifio, 2007).

El método de Melia y J.M. Peir6 (1998) que se propone para medir
esta variable, se divide en tres dimensiones:

- Condiciones de trabajo, que se entiende como cualquier aspecto
del trabajo con posibles consecuencias negativas para la salud de los
trabajadores, incluyendo, ademas de los aspectos ambientales y los
tecnoldgicos, y ordenacion del trabajo como el marco externo que
influye en el desarrollo de la actividad del trabajador

- Control, todas las actividades de una empresa estan bajo alguna
forma de control o monitoreo, donde se realiza un estricto proceso de
verificacion del desempefio de distintas areas o funciones de una
organizacion.

- Organizacion, que es la forma en como se dispone un sistema
para lograr los resultados deseados. Es un convenio sistematico entre
personas para lograr algin proposito especifico y su objetivo es ayudar

a las personas a trabajar juntas y con eficiencia.

En este método se trabajaran 12 preguntas, a través de las
puntuaciones obtenidas en las dimensiones que conforman el test, lo

que se ve de manera mas exacta en la Tabla 1.
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Normalmente en el trabajo y los distintos aspectos del mismo,
producen satisfaccion o insatisfaccion en algan grado. Es por ello que
se utiliza una escala tipo Likert, donde 1 es “muy insatisfecho” y 7 es
“muy satisfecho”.

2. Variable: Compromiso Organizacional

Hoy en dia el compromiso organizacional resulta ser un tema que
va mas alla de la simple relacion productividad - empleado, es de hecho,
un elemento que puede relacionar aspectos tan diversos dentro del
mundo de las relaciones internacionales y RR.HH. que resulta
fundamental para las organizaciones actuales tomarlo en cuenta y

evaluarlo con mayor conciencia. (Nufiez y Solano, 2008)

En la medicion de esta variable se utilizara el modelo de Meyer y
Allen (1997), quienes consideraban que esta variable tenia
implicitamente relacionado tres dimensiones principales, como se
puede observar en la Tabla 2.

- Afectivo, hace referencia a la disposicion de los trabajadores
donde se identificara el apego emocional, a la identificacion con el
involucramiento en la organizacion.

- Continuidad, es el grado en que un individuo percibe que debe
permanecer en su organizacion, es decir el costo que ellos asocian al
dejar de laborar en la empresa donde se encuentren, dandonos a conocer
también la percepcion que ellos tienen de nuevas alternativas e
inversiones en la organizacion.

- Normativo, es el sentido de obligacion que consideran los
trabajadores de permanecer en la organizacion, es ahi donde se puede
notar claramente la lealtad que ellos tienen hacia la organizacion y su
sentido de obligacidn.

En este otro método se trabajan 18 preguntas, a través de las

puntuaciones obtenidas en las dimensiones que conforman el test, que
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se utiliza una escala tipo Likert, donde 1 es “totalmente de acuerdo” y

7 es “totalmente en desacuerdo”.



Tabla N° 1

Operacionalizacién de la Variable Satisfaccion laboral.
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DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL DE |DIMENSIONES gEEIRI\X?:SZ INDICADOR TECNICAS [INSTRUMENTO
LA VARIABLE
> Condiciones en el puesto de
Marco  externo  que trabajo.
Condiciones de |influye en el desarrollo . .
trabajo de yla actividad  del |” Medios de trabajo y recursos
trabajador necesarios.
>Equipos y recursos necesarios.
SATISFACCION i :
LABORAL " a actitud ld Proceso de verificar el ;sizrne;r:sllgsntgreg; ridad con que Cuestionario de
(Cuestionario de unaisgiiliuduger?aec:% SS Control desempefio de distintas ' Satisfaccion
Satisfaccion areas o funciones de una Encuesta Laboral S10/12

Laboral S10/12
J.L. Meliay J.M.
Peir6 (1998) )

trabajo". Robbins
(1996)

organizacion

> Aplicacion justa y adecuada de
la politica de sanciones.

Organizacion

Forma como se dispone
un sistema para lograr los
resultados deseados.

Es un convenio
sistematico entre
personas para lograr
algn propdsito
especifico.

> Aplicacion justa y adecuada de
la politica de sanciones.

> Adecuacion de las tareas

asignadas.

> Relacion con su superior

Universidad de
Valencia (1998)

Fuente: Elaboracion propia




Tabla N° 2

Operacionalizacion de la Variable Compromiso organizacional

Fuente: Elaboracion propia

35

DEFINICION
VARIABLE CONéZEEi'LUAL DIMENSIONES | DEFINICION OPERATIVA INDICADOR TECNICAS | INSTRUMENTO
VARIABLE
> ldentificacion con la
Es el grado en que un o
o : organizacion.
. individuo se involucra
Afectivo .
emocionalmente  con  su :
N > Involucramiento con la
organizacion o
organizacion
"Estado
psicoldgico que
COMPROMISO caracteriza las Grado en que un individuo | > Percepcion de Alternativas. Cuestionario
ORGANIZACIONAL | relaciones de los | Continuidad percibe que debe permanecer >Inversiones en
Y L Encuesta | Modelo de Meyer
(Modelo de Meyery | empleados con en su organizacion la organizacion Allen (1997)
Allen (1997)) la organizacion™ y
(Meyer y Allen,
1997
) ES. ?I grado_ en que Ui | ealtad con la
individuo se siente obligado L
. organizacion.
Normativo moralmente a pertenecer a su

organizacion bajo un sentido
de correspondencia.

Sentido de Obligacién

Fuente: Elaboracion propia




36

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con el objetivo de medir las variables propuestas se emplearon
los siguientes instrumentos:

- Cuestionario de satisfaccion laboral:

Para medir el nivel de esta variable se utiliza el cuestionario de
SATISFACCION S10/12 desarrollado por J. L. Melia y J. M. Peir6
(1989). El cual esta conformado por 12 items con opciones de
respuestas de escalamiento tipo Lickert y 9 preguntas adicionales de
datos descriptivos.

La validez aparente del S10/12 se fundamenta en la formulacion
de sus items como una pregunta directa acerca del grado de satisfaccion
0 insatisfaccion con diversos aspectos relevantes de la vida laboral. Por
otro lado la aceptacion de los sujetos y su conviccion de estar
respondiendo a cuestiones acerca de su satisfaccion es patente. La
validez de su contenido esta respaldada por el extenso muestreo de
items de cuestionarios anteriores y de aspectos de la legislacion del
Cuestionario General de Satisfaccion S4/82. (Melid 'y Peir6 ,1989)

La distribucion de los items del instrumento segun sus diferentes

dimensiones quedd representado de la siguiente manera:

Tabla N° 3
Distribucion de items satisfaccion laboral — dimensiones
DIMENSIQNES DEL TEMS
SATISFACCION LABORAL
Condiciones de trabajo 2,3,4,13
Control 1,6,7,8,9
Organizacion 5,10, 11, 12

Opciones de respuesta del instrumento satisfaccion laboral:
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Tabla 4

Opciones de respuesta

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7

Cuestionario de compromiso organizacional

Para medir el nivel de esta variable se utiliza el cuestionario
desarrollado por Meyer y Allen (1997) el cual estad conformado por 18
items que presenta en un conjunto de reactivos positivo y negativo, que
explican sus tres dimensiones: Afectivo, continuidad y normativo con
opciones de respuestas de escalamiento tipo Lickert.

Este cuestionario cuenta con validez y confiabilidad, ya que fue
desarrollado por Nathalie Allen y Jhon Meyer, dos expertos en el tema
de medicion y estudio de compromiso organizacional, el cual
adicionalmente ha sido utilizado y revisado por un nimero importante
de investigadores, quienes lo han validado y confirman que la
construccioén del instrumento es adecuada y totalmente valido para el

estudio del comportamiento organizacional. (NUfiez y Solano, 2008)

La distribucion de los items del instrumento segun sus diferentes

dimensiones quedo representado de la siguiente manera:

Tabla 5

Distribucién de items compromiso — dimensiones
DIMENSIONES DEL

COMPROMISO ITEMS
Afectivo 2,7,8,10, 11, 13
Continuo 1,3,4,5,16, 17

Normativo 6,9, 12, 14, 15, 18
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El instrumento estd compuesto por items de sentido tanto
positivos como negativos cuya distribucion quedd representada de la

siguiente manera:

Tabla 6
Distribucién de items compromiso — afirmaciones
AFIRMACIONES ITEMS
Positivas 10, 14, 15, 18
Negativas 1,2,3,4,56,7,8,9,11, 12, 13, 16, 17
Tabla 7

items de sentido positivo

Ni de Totalmente
Totalmente | Muy de De acuerdo, ni En Muy en en
de acuerdo [acuerdo | acuerdo en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
En el caso de los items de sentido negativos las opciones de
respuesta se mantienen, con la diferencia que su sentido es inverso,
representados de la siguiente manera:
Tabla 8
items de sentido negativo
Totalmente | Muy de De Nide En Muy en Totalmente
acuerdo, ni en en
de acuerdo |acuerdo | acuerdo | gesacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | o\ o4
7 6 5 4 3 2 1

3.7.  Procesamientos
Satisfaccion laboral

El cuestionario S10/12 presenta 12 variables o items, méas las 9
variables o preguntas descriptivas. Los datos se introducen en una hoja
EXCEL, de modo que cada fila es un caso o sujeto y cada columna

(hasta la columna 21) es una variable.
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En la columna nimero 22 se escribe el nimero de cuestionario
por orden y ese mismo numero se escribe en la hoja de datos
descriptivos (la ultima) en el margen superior derecho.

Lo que se introduce en las celdillas de la hoja de EXCEL es el
numero que figura en el cuestionario junto a la respuesta elegida por el
sujeto. En el caso de variables donde se escribe un namero, como la
variable nimero 84, “edad”, lo que se escribe es directamente la edad
en afios.

La antigliedad requiere dos variables. En la n® 90 escribimos los
afios de antigtiedad, en la 91 los meses. Por ejemplo si alguien tiene una
antigliedad de 2 afios y 3 meses la columna 90 dira 2 y la 91 dira 3. Si
alguien solo tiene 4 meses de antigiiedad en el puesto escribiremos 0
(cero)enla90y 4 enla9l.

Es muy importante identificar fisicamente cada cuestionario
escribiéndole el mismo numero de orden

(El1, el 2, etc... hasta el tamafio N de la muestra) que escribamos
en la columna n° 92 de la hoja de datos en EXCEL Esto permite saber
a quién atribuir después la informacion de las variables cualitativas de
la altima hoja que no se deben introducir inicialmente e identificar y

comprobar el caso si surge algln problema o error con los datos.

Compromiso organizacional

Para el procesamiento de los datos obtenidos a partir de cada una
de las escalas aplicadas, se coloca toda la data obtenida a través del
instrumento en sus tres partes constituyentes, todo ello se organizara en
una base de datos en la herramienta de analisis y procesamiento
Microsoft Excel 2013, en donde se codifican todas las variables. Lo que
permite finalmente realizar la discusion de los resultados del estudio,
como son tablas y graficos necesarios para dar respuesta a la pregunta
de investigacion y poder cumplir con todos y cada uno de los objetivos

que la presente investigacion formula.
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Los cuadros estadisticos y graficos se elaboraron mediante el
programa estadistico Spss version 22, y debidamente interpretados por

el investigador.

3.8.  Plan de procesamientos y andlisis de datos

La presente investigacion tuvo como muestra a la poblacion total de
trabajadores del area procesos de la empresa PROCOMSAC, que hacen
un total de 60 personas. Toda la data que se recopil6 a través del
instrumento del presente estudio se trabajo en el programa informatico
SPSS 21 y Excel 2013, para el anélisis a traves de diversas tablas de
distribucion de frecuencia y estadisticos de correlacion como el de
Pearson y Spearman en el que analizaremos el grado de relacion entre
las variables de la investigacion y datos sociodemograficos. Ademas,

se expone la discusion del estudio.
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3.9. Matriz de consistencia
MATRIZDE CONSISTENCIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL METODOLOGIA
¢Cuél es el grado de correlacion entre la|Establecer el grado de correlacion entre la H1: Tanto el grado de satisfaccion laboral como el
satisfaccion  laboral 'y el compromiso|satisfaccion laboral y el compromiso grado de compromiso organizacional de los

organizacional de los trabajadores del area de
produccién de la empresa PROCOMSAC?

organizacional de los trabajadores del rea de
produccién de la empresa PROCOMSAC.

trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC son bajos.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPESCIFICAS

¢Cual es el grado de satisfaccion laboral
respecto a las condiciones de trabajo de los
trabajadores del &rea de produccion de la
empresa PROCOMSAC?

Determinar el grado de satisfaccion laboral
respecto a las condiciones de trabajo de los
trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC

H2: La satisfaccion laboral respecto a las condiciones
de trabajo esta algo insatisfecha para los trabajadores
del &rea de produccién de la empresa
PROCOMSAC.

Tipo de la investigacion:
transversal

disefio de la
investigacion:
descriptivo

¢Cual es el grado de satisfaccion laboral acerca
del control de trabajo de los trabajadores del
area de produccion de la empresa
PROCOMSAC?

Determinar el grado de satisfaccion laboral acerca
del control de trabajo de los trabajadores del area
de produccion de la empresa PROCOMSAC

H3: La satisfaccion laboral acerca del control de
trabajo esta en nivel alto para los trabajadores del area
de produccion de la empresa PROCOMSAC.

¢Cuél es el grado de satisfaccion laboral en
cuanto a la organizacion de trabajo de los
trabajadores del area de produccion de la

Determinar el grado de satisfaccion laboral en
cuanto a la organizacién de trabajo o de los
trabajadores del area de produccion de la

H4: La satisfaccion laboral en cuanto a la organizacion
de trabajo esta en categoria Baja para los trabajadores
del &rea de produccion de la empresa

empresa PROCOMSAC? empresa PROCOMSAC PROCOMSAC.

¢Cudl es el grado de compromiso|Determinar el grado de compromiso H5: Los trabajadores del area de produccion de la
organizacional afectivo de los trabajadores dellorganizacional afectivo de los trabajadores del empresa PROCOMSAC estan en nivel Bajo respecto
drea de produccion de la empresajarea de produccion de la empresa a los indicadores del compromiso organizacional
PROCOMSAC? PROCOMSAC afectivo

¢Cudl es el grado de compromiso|Determinar el grado de compromiso H6: Los trabajadores del area de produccion de la
organizacional de continuidad de los|organizacional de continuidad de los trabajadores [empresa PROCOMSAC estan en categoria baja
trabajadores del area de produccion de la|del area de produccion de la empresa respecto a los indicadores del compromiso

empresa PROCOMSAC? PROCOMSAC organizacional de continuidad.

¢Cudl es el grado de compromiso|Determinar el grado de compromiso H7: Los trabajadores del area de produccion de la

organizacional normativo de los trabajadores
del éarea de produccién de la empresa
PROCOMSAC?

organizacional normativo de los trabajadores del
area de produccion de la empresa
PROCOMSAC

empresa PROCOMSAC categoria media respecto a
los indicadores del compromiso organizacional
normativo.

Poblacion, muestro y
muestra:

Para esta investigacion se
estudiaran a todos los
trabajadores del area de
produccién de la empresa
PROCOMSAC. Ya que no
resulté ser de gran tamafio,
se cuenta con 60
trabajadores.

No hay muestreo porque se
va a aplicar al 100% de la
poblacion.
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MATRIZDE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODOLOGIA

¢Existe diferencia significativa entre las medias
de la variable socio demografica edad, respecto
a las dimensiones de satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC?

Comprobar si hay diferencia significativa entre las
medias de las variables socio demografica edad,
respecto a las dimensiones de satisfaccion laboral,
de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC

H8: Existe diferencia significativa entre las medias de
las variables socio demografica edad a favor del grupo
de edad més antiguo, respecto a las dimensiones de
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC.

¢Existe diferencia significativa entre las medias
de la variable socio demografica edad, respecto
a las dimensiones de  compromiso
organizacional de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC?

Comprobar si hay diferencia significativa entre las
medias de las variables socio demografica edad,
respecto a las dimensiones de compromiso
organizacional, de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC

H9: Existe diferencia significativa entre las medias de
las variables socio demografica edad a favor del grupo
de edad més antiguo, respecto a las dimensiones
compromiso organizacional de los trabajadores del
area de produccion de la empresa PROCOMSAC

¢Como estdn distribuidos los trabajadores
segun edad, tiempo de permanencia y grado de
instruccion de los trabajadores del &area de
produccién de la empresa PROCOMSAC?

Determinar como estan distribuidos los
trabajadores segln edad, tiempo de permanencia
y grado de instruccion en los trabajadores del rea
de produccion de la empresa PROCOMSAC

Instrumentos de
investigacion:

Para medir la variable
“satisfaccion laboral” se
utilizara el cuestionario de
SATISFACCION S10/12
desarrollado por J. L. Melia
y J. M. Peir6 (1989).

Para la variable
“‘compromiso
organizacional” se medira se
utilizara el cuestionario
desarrollado por Mayer y
Allen (1997).

Fuente: Elaboracion propia

3.10. Consideraciones Eticas

La elaboracion de la presente investigacion, se tratd con el maximo cuidado posible, protegiendo los datos de los

encuestados, realizando las encuestas de manera andnima para mayor confianza del encuestado. Los datos e informacion

brindada por la empresa PROCOMSAC también fueron utilizados Unica y exclusivamente para el desarrollo de la presente

tesis, resguardando la confidencialidad de los mismos.



IV. Resultados y discusién

Tabla N° 9

Alfa de Cronbach obtenida

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.660

12

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N°10
Variacion del Alfa de Cronbach eliminando item respectivo
Estadisticos total-elemento
Media de la escala Varianza de la Correlacioén Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se elimina| elemento-total si se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
VAR00001 43.3500 58.943 -.181 .697
VAR00002 44.0167 42.186 528 591
VARO00003 47.6500 53.113 265 .648
VARO00004 44.6167 54.545 -.027 713
VAR00005 46.7833 48.376 562 .610
VARO00006 44.0833 42.925 522 593
VARO00007 44,5333 39.982 618 567
VARO00008 44.8833 65.732 -.481 752
VAR00009 46.4500 48.184 573 .608
VAR00010 44.4333 43.097 572 .586
VARO00011 47.0167 47.644 550 607
VAR00012 47.2333 49.504 444 .623

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la Tabla N° 09 el Alfa de Cronbach obtenida

fue de 0.660, para incrementar este valor se elimin6 un item como se

visualiza en la tabla N° 10, obteniendo de esta forma un Alfa de
Cronbach final de 0.752.




44

Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional

En la siguiente figura N°01 se presentan los resultados obtenidos
en el desarrollo del trabajo de campo, para éste se utilizé una encuesta
que contiene preguntas para evaluar la satisfaccién laboral dirigida a los
empleados.

El compromiso organizacional tiene una media de 4.84 mientras
la satisfaccion laboral tiene una media de 4.13, encontrandose mejor

posicionada la variable de compromiso organizacional (Ver figura 1)

MEDIAS DE LAS VARIABLES SATISFACCION
LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

4.84

SATISFACCION LABORAL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura N°1 Medias de las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

En las dimensiones de la variable satisfaccion laboral, las
condiciones de trabajo muestra una media de 4.54, la dimension control
arrojo una media de 4.57 la cual es la mas alta de las tres dimensiones
y la organizacion mostro una media de 3.58. Por ello podemos concluir
que las tres dimensiones se encuentran en un valor de rango medio (Ver
tabla N° 11).



45

Tabla N° 11

Estadisticos de las Dimensiones de Satisfaccion laboral

Estadisticos

CONDICIONES
DE TRABAJO CONTROL ORGANIZACION
N Valido 60 60 60
Perdidos 0 0 0
Media 4.5447 4.5700 3.5832
Desviacion 0.66924 0.75089 0.90705

estandar

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 12

Baremos de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

Estadisticos

CONDICIONES
DE TRABAJO CONTROL ORGANIZACION
Alto > 4,67 > 4,60 > 3,67
Medio  >3.67 hasta 4,67 > 4,20 hasta4,60 > 3,00 hasta 3,67
Bajo Hasta 3.67 Hast 4.20 Hasta 3.00

FUENTE: Elaboracion propia basada en la Tabla de Frecuencias No.

En el cuadro siguiente se presentan los resultados obtenidos en el
desarrollo del trabajo de campo, para éste se utilizd una encuesta que
contiene preguntas para evaluar el compromiso organizacional dirigida
a los empleados.

En las dimensiones de compromiso organizacional podemos
observar las diferencias entre las medias, el compromiso afectivo tiene

una media de 4.38, el compromiso de continuidad tiene una media
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elevada de 5.69 y el compromiso normativo muestra una media de 4.44
(Ver Tabla N° 13).

Tabla N°13

Estadisticos de las dimensiones Compromiso Organizacional

Estadisticos

AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO

N  Valido 60 60 60

Perdidos 0 0 0
Media 4.3800 5.6888 4.4420
Desviacién 0.65097 0.80204 0.74609
estandar

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N°14

Baremos de las dimensiones de compromiso organizacional

Estadisticos

DIMENSION DE
AFECTIVA CONTINUIDAD NORMATIVA

Alto > 4,67 > 6,00 > 4,67
Medio  >4.17 hasta 4,67 > 5,33 hasta 6,00 > 4,17 hasta 4,67
Bajo Hasta 4.17 Hasta 5.33 Hasta 4.17

FUENTE: Elaboracién propia basada en la Tabla de Frecuencias No.
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Cual es su categoria laboral?

Porcentaje

Aprendiz Empleaco
Cual es su categoria laboral?

Figura N°2Categoria laboral del encuestado

Fuente: Elaboracion propia

Segun la muestra de 60 encuestados podemos observar
claramente que el 96% se encuentra en la categoria laboral de empleado

y solo el 3% es aprendiz. (Ver figura N° 02)

Estudios que llego a completar

Porcentaje

Primaria Secundaria Estudios superiores

Estudios que llegd a completar

Figura N°3 . Nivel de instruccion.

Fuente: Elaboracion propia
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En la siguiente figura N° 3 podemos evidenciar que el mayor
nimero de trabajadores tiene estudios secundarios con un 78%,
siguiéndole el nivel primario con el 13% y muy escasos encuestados

tienen estudios superiores representados por un 8%.

Tabla N°15

Porcentaje segun edades de encuestados.
CARACTERISTICAS FRECUENCIA PORCENTAJE

24 - 29 ANOS 6 10%
30 - 35 ANOS 4 7%
36 - 41 ANOS 20 33%
42 - 47 ANOS 30 50%
TOTAL 60 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la presente tabla N° 15 se detalla que el mayor nimero de
trabajadores de la planta tiene mas de 40 afios de edad, representando

mas de 50% de los trabajadores.

Grafico de barras

a Estudios que
10 llegd a completar

NHHHL\‘J‘ |

[l Secundaria
(] Estudios superiores
|
24 25 26 27 33 35 37 38 30 40 41 42 43 44 45 46 47 48
Edad

Recuento

Figura N°4 Edad relacionada con nivel de instruccion
Fuente: Elaboracion propia
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En la presente grafica apreciamos la relacion que hay entre las
variables demogréaficas edad y nivel de instruccion, notandose
claramente que s6lo algunos trabajadores que tienen menos de 28 afios
de edad cuentan con estudios superiores (5 encuestados), y que en su
gran mayoria los trabajadores cuentan con el grado de instruccion de
secundaria (47 encuestados). Por otro lado, vemos que a medida que
aumenta la edad en los trabajadores aparece el grado de instruccion de
primaria (8 encuestados). (Ver figura N° 04)

Tabla N°16

Estadisticos de antigiiedad en la empresa

Estadisticos

Antigledad en la empresa, en meses

N Validos 60

Perdidos 0
Media o4,77
Mediana 59,00
Moda 60
Desv. tip. 29,461
Varianza 867,945
Asimetria ,548
Error tip. de asimetria ,309
Curtosis ,956
Error tip. de curtosis ,608
Rango 143
Minimo 1
Maximo 144
Percentiles | 25 31,25

50 59,00

75 69,50

Fuente: Elaboracion propia
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Como apreciamos en la Tabla N° 16 el promedio de meses que
tienen empleados trabajando en la empresa es de 54.77 meses, la mitad
de las personas tiene trabajando menos de 59 meses y la otra mitad tiene
mas de 59 meses trabajando ahi, 60 meses (5 afios) es lo que mas se
repitié en la antigliedad laboral. También podemos apreciar que el
tiempo minimo de antigiiedad laboral es de 1 mes y el tiempo maximo
es de 144 meses (12afios). En los percentiles que nos arrojo el SPSS
podemos contrastar que el 25% de los trabajadores tiene menos de 31
meses de antigliedad, el 50% tiene menos de 59 meses de antigiiedad y

el 50% también tendria mas de 59 meses de antigiiedad.

Tabla N°17

Pruebas de normalidad para edad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Edad ,166 60 ,000 ,841 60 ,000

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

La tabla N° 17 se realizo con la finalidad de saber si la variable
cuantitativa edad era normal o no, como es una investigacion trabajada
con una muestra 60 encuestados nos fijaremos en la prueba de
Kolmogorov-Smirnova. Como el Sig es menor a 0.05 podemos concluir
que esta variable edad no tiene una distribucién normal (asimétrica)
(ver figura en ANEXO A)



Tabla N°18

Prueba de muestras independientes 24 afios de edad

Prueba de muestras independientes 24 afios de edad

Prueba de
Levene de . .
. prueba t para la igualdad de medias
igualdad de
varianzas
95% de intervalo de
) . . Diferencia  confianza de la
. Sig. Diferencia
F Sig. t gl ) ) de error diferencia
(bilateral)  de medias )
estandar ] ]
Inferior ~ Superior
CONDICIONES  Noseasumen .13 716 1.901 1.065 .296 .966 .508 -4.629 6.560
DE TRABAJO varianzas 3
iguales
CONTROL No se asumen 5.8 019 12.974 57.000 .000 1.431 110 1.210 1.652
varianzas 36
iguales
ORGANIZACION No se asumen .93 337 1731 1.024 .329 1.741 1.006 -10.358  13.841
varianzas 7
iguales
AFECTIVO No se asumen 7.9 .007 - 57.000 .000 -1.552 .082 -1.716 -1.387
varianzas 21 18.875

iguales
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CONTINUO No se asumen 2.0 162 - 57.000 .000 -1.776 102 -1.979 -1.573
varianzas 05 17.489
iguales

NORMATIVO No se asumen 4.2 .043 - 57.000 .000 -1.655 .091 -1.836 -1.474
varianzas 71 18.280
iguales

Fuente: Elaboracion propia

En laanterior Tabla N°18 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 24 afios y mayores
de 24 afos) su diferencia de medias es significativa resultando que esto se da en la dimensidn control de satisfaccion

laboral y con las tres dimensiones de compromiso organizacional.

Asimismo, en la siguiente tabla N°19, lo que se puede resaltar es que en la dimension de Control entre los
grupos de la variable sociodemogréafica especifica de trabajadores de hasta 24 afios y mayores de 24 afios tienen una
diferencia de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores de hasta 24 afios (6.00),
por lo contrario en la variable Compromiso organizacional la media mayor se encuentra en el grupo de mayores de
24 anos Como se aprecia en el signo del Sig. Es positivo, diremos que cuando los valores de una variable suban, los

de la otra también aumentaran.
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Tabla N°19

Estadisticas de grupo PRUEBA T variable 24 afios
Estadisticas de grupo PRUEBA T

24 afios N Media desviacion estandar  Media de error estandar
CONDICIONES DE Hasta 24 afios 2 5.50 .707 .500
TRABAJO
Mayores de 24 afios 58 4.53 .681 .089
CONTROL Hasta 24 afios 2 6.00 0.000 0.000
Mayores de 24 afios 58 4.57 .840 110
ORGANIZACION Hasta 24 afios 2 5.00 1.414 1.000
Mayores de 24 afios 58 3.26 .828 .109
AFECTIVO Hasta 24 afios 2 3.00 0.000 0.000
Mayores de 24 afios 58 4.55 .626 .082
CONTINUO Hasta 24 afios 2 4.00 0.000 0.000
Mayores de 24 afios 58 5.78 773 102
NORMATIVO Hasta 24 afios 2 3.00 0.000 0.000
Mayores de 24 afios 58 4.66 .690 .091

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N°20

Prueba de muestras independientes 38 afios de edad

Prueba de muestras independientes // 38 ANOS DE EDAD

Prueba de
Levene de
. prueba t para la igualdad de medias
igualdad de
varianzas
95% de intervalo
' Sig. Diferencia Diferencia  de confianza de la
F S10. T (bilateral)  de medias de error diferencia
estandar
Inferior  Superior
CONDICIONES DE Noseasumen .44 506 419 31.212 678 .080 190 -.308 467
TRABAJO varianzas 8
iguales
CONTROL Noseasumen .18  .666 4.157 25.399 .000 .949 228 479 1.419
varianzas 8
iguales
ORGANIZACION No se asumen 1.4 228 2717 21.198 .013 761 .280 179 1.344
varianzas 85
iguales
AFECTIVO No se asumen  81. .000 -1.663 17.823 114 -.426 .256 -.965 113
varianzas 885

iguales
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CONTINUO No se asumen  28. .000 -2.374 17.603 .029 -722 304 -1.361 -.082
varianzas 273
iguales

NORMATIVO No se asumen  45. .000 -1.032 17.274 316 -.307 297 -.933 .320
varianzas 756
iguales

Fuente: Elaboracion propia

En laanterior Tabla N°20 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 38 afios y mayores
de 38 afios) su diferencia de medias es significativa resultando que esto se da en la dimensidn control y organizacién

de satisfaccion laboral y en la dimension continuo de compromiso organizacional.

Asimismo, en la siguiente tabla N°21, lo que se puede resaltar es que en la dimensién de Control y Organizacion
entre los grupos de la variable sociodemogréafica especifica de trabajadores de hasta 38 afios y mayores de 38 afios
tienen una diferencia de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores de hasta 38
afos, por lo contrario en la variable Compromiso organizacional la media mayor de la dimension continuo se
encuentra en el grupo de mayores de 38 afios Como se aprecia en el signo del Sig. Es positivo, diremos que cuando

los valores de una variable suban, los de la otra también aumentaran.

55



Tabla N°21

Estadisticas de grupo PRUEBA T, 38 afios edad

estadisticas de grupo PRUEBA T

38 afios N Media desviacion estandar ~ Media de error estandar

CONDICIONES DE Hasta 38 afios 16 4.63 .619 155
TRABAJO

Mayores de 38 44 4.55 .730 110
CONTROL Hasta 38 afios 16 5.31 793 198

Mayores de 38 44 4.36 .750 113
ORGANIZACION Hasta 38 afios 16 3.88 1.025 .256

Mayores de 38 44 3.11 754 114
AFECTIVO Hasta 38 afios 16 4.19 981 .245

Mayores de 38 44 4.61 493 .074
CONTINUO Hasta 38 afios 16 5.19 1.167 292

Mayores de 38 44 5.91 .563 .085
NORMATIVO Hasta 38 afios 16 4.38 1.147 287

Mayores de 38 44 4.68 518 .078

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N°22

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

CONDICIONES

DE TRABAJO CONTROL | ORGANIZACION | AFECTIVO | CONTINUO NORMATIVO

N 60 60 60 60 60 60

Parémetros normales® Media 4.57 4.62 3.32 4.50 5.72 4.60
Desviacion tipica .698 .865 .892 .676 .825 741

Absoluta .292 .229 .222 .370 .368 .355

Diferencias mas extremas  pogitiva 292 229 222 230 266 245
Negativa -.233 -.204 -.195 -.370 -.368 -.355

Z de Kolmogorov-Smirnov 2.259 1.771 1.719 2.867 2.848 2.752
Sig. asintot. (bilateral) .000 .004 .005 .000 .000 .000

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla N° 23

Correlaciones de dimensiones

condiciones de trabajo | Control | organizacion | afectivo continuo | normativo
Rhode  condiciones Coeficiente de correlacion 1.000 359" 77 o7 126 266"
Spearman de trabajo
Sig. (bilateral) .005 .000 .590 .336 .040
N 60 60 60 60 60 60
Control Coeficiente de correlacion 1.000 ,569™ -.041 -.029 .187
Sig. (bilateral) .000 755 823 154
N 60 60 60 60 60
organizacion Coeficiente de correlacion 1.000 -.085 -.153 .046
Sig. (bilateral) 516 243 728
N 60 60 60 60
Afectivo Coeficiente de correlacion 1.000 ,269" ,7817™
Sig. (bilateral) .038 .000
N 60 60 60
Continuo Coeficiente de correlacion 1.000 ,311*
Sig. (bilateral) .016
N 60 60
normativo Coeficiente de correlacion 1.000

Sig. (bilateral)
N

60
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La tabla N° 23 se realiz6 en base a una prueba de normalidad de
todas las dimensiones, para comprobar si habia distribucién normal o
no, dando como resultado que todas las dimensiones tienen una
distribucion que no es normal, porque su Sig. es menor a 0.05, por
consiguiente, se trabajo con el coeficiente de correlacion de Spearman
en SPSS.

Se puede apreciar que tenemos cuatro correlaciones al 1% de
error, de las cuales dos son fuertes: Condiciones de trabajo y
Organizacion (0.717) y las dimensiones de Afectivo con Normativo
(0.781); la siguiente correlacion, tiene fuerza moderada (0.569)
Control con Organizacion y finalmente esté la correlacién con fuerza
débil (0.359) que es Condiciones de trabajo con Control.

Luego se puede apreciar tres correlaciones al 5% de error,
Afectivo con Continuo (0.269) con fuerza debil, al igual que Continuo
con Normativo (0.311) y finalmente Normativo y Condiciones de
trabajo.

Estos resultados se pueden comparar con la investigacion de
Zurita et al. (2014), que investigo la comparacion de las variables
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, donde sus
resultados explican que tienen una alta correlacion, y plantean la
posibilidad de que al mejorar el compromiso con la organizacién o bien
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Juzgado de Granada, se
beneficiaria de ello la otra variable analizada en esa investigacion; en
donde se discrepa con los resultados de la presente investigacion,
porque en este caso es un rubro diferente el que se esta investigando,
donde la mayoria del personal encuestado no tiene grado superior de

estudios

Por otro lado, en la investigacion de Gomez, Recio, Avalos y
Gonzélez. (2013), Se analizd la relacion entre las variables de
satisfaccion laboral y las variables de compromiso organizacional,
especificamente se analizaron la relacion entre las dimensiones

estudiadas y sus respectivas variables, como coincide con la presente
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investigacion en la que | existe relacion, pero con fuerza modera a debil,
Coincidiendo porque al igual que la empresa que se esta investigando

esta es también de manufactura.

En la investigacion de Marquina (2013), en una universidad, aplico
la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC (Palma, 1999) y la Escala
del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios ASD
(Grajales, 2000) a 121 personas empleados. Los resultados revelan que
existe insatisfaccion laboral en un nivel medio; sin embargo, pese al
resultado anterior, el compromiso organizacional presenta altos niveles,
por lo que se sienten identificados con la institucion y le brindan su
lealtad. Estos resultados difieren con la presente investigacion, se
entiende porque en este caso la empresa es una casa de estudios
superiores y en el caso de esta investigacion es una procesadora

comercializadora de Sacos.

H1: Tanto el grado de satisfaccion laboral como el grado de
compromiso organizacional de los trabajadores del é&rea de
produccion de la empresa PROCOMSAC son bajos.

El resultado que arrojo la encuesta rechaza la hipétesis propuesta:
El grado de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de los
trabajadores del area de produccién de la empresa PROCOMSAC
estan en el nivel Medio.

H2: La satisfaccion laboral respecto a las condiciones de
trabajo estd en un nivel bajo para los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC.

El resultado que se obtuvo de la encuesta rechaza la hipétesis
propuesta: El grado de satisfaccion laboral y condiciones de trabajo de
los trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC
estan en de nivel Medio.
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H3: La satisfaccion laboral acerca del control de trabajo esta en
nivel alto para los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC.

El resultado que se consiguio6 de la encuesta rechaza la hipétesis
propuesta: El grado de satisfaccion laboral respecto al control de los
trabajadores del area de produccién de la empresa PROCOMSAC

estan en el nivel Medio.

H4: La satisfacciéon laboral en cuanto a la organizacion de
trabajo esta en categoria Baja para los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC.

El resultado que arrojé la encuesta rechaza la hipétesis propuesta:
El grado de satisfaccion laboral de organizacion de los trabajadores
del &rea de produccion de la empresa PROCOMSAC estan en el nivel
Medio.

H5: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en nivel Bajo respecto a los indicadores del
compromiso organizacional afectivo

El resultado que consiguid la encuesta rechaza la hipotesis
propuesta: ElI grado de compromiso organizacional afectivo de los
trabajadores del area de producciéon de la empresa PROCOMSAC

estan en el nivel Medio.

H6: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en categoria baja respecto a los indicadores del
compromiso organizacional de continuidad.

El resultado que arrojé la encuesta rechaza la hipétesis propuesta:
El grado de compromiso organizacional de continuidad de los
trabajadores del area de producciéon de la empresa PROCOMSAC

estan en el nivel Medio.
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H7: Los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC estan en categoria media respecto a los indicadores
del compromiso organizacional normativo.

El resultado que arrojé la encuesta aprueba la hipétesis propuesta:
El grado de compromiso organizacional normativo de los trabajadores
del &rea de produccion de la empresa PROCOMSAC estan en el nivel
Medio.

H8: Existe diferencia significativa entre las medias de las
variables socio demogréafica edad a favor del grupo de edad mas
antiguo, respecto a las dimensiones de satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de produccion de la empresa PROCOMSAC.

El resultado que se obtuvo rechaza la hipotesis 8, pues la media
del grupo menor (Hasta 38 afios) es mayor que el grupo mayor (Mayor
a 38 afios) respecto a dos de las tres dimensiones de satisfaccion
laboral, no habiendo diferencia significativa respecto a la dimension
"Condiciones de trabajo".

H9: Existe diferencia significativa entre las medias de las
variables socio demografica edad a favor del grupo de edad mas
antiguo, respecto a las dimensiones compromiso organizacional de
los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC.

El resultado que se obtuvo aprueba la hipotesis 9, pues la media
del grupo menor (Hasta 24 afios) es menor que el grupo mayor (Mayor
a 24 anos) respecto a las tres dimensiones de compromiso

organizacional.
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V. Conclusiones

La investigacion hace referencia a la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional en los trabajadores del area
de produccion de la empresa procesadora comercializadora
PROCOMSAC.

Considerando la importancia de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, se llevaron a cabo diversas
investigaciones que sirven como argumento y dan soporte a la

resolucion de los objetivos planteados en la investigacion.

Se evidencié que las variables analizadas no siguen una
distribucion normal (p<0.05), segin la prueba de Kolmogorov-

Smirnov.

OBJETIVO GENERAL.: Establecer el grado de correlacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
trabajadores del é&rea de produccion de la empresa
PROCOMSALC.

- Se puede afirmar que no existe correlacion entre la
“satisfaccion laboral” y el “compromiso organizacional”’, porque de las
nueve posibles correlaciones que pudieran existir entre las tres
dimensiones de Satisfaccion Laboral con las tres dimensiones de
Compromiso Laboral, solamente en una combinacion se da una
correlacion significativa y con baja fuerza (0,266) dandose entre la
dimensién Normativa con la dimension Condiciones de Trabajo.

- Por otro lado, si se observa una correlacion significativa entre
las dimensiones del mismo constructo o variable, asi pues, en la
Satisfaccion Laboral las tres posibles combinaciones son significativas
aunque con fuerza variable: Condiciones de trabajo vs Control
(0,359** = Baja); Condiciones de trabajo vs Organizacion (0,717** =
Alta) y Control vs Organizacon (0,59** = Moderada).

- De igual manera, se observa para las dimensiones de la variable

Compromiso Organizacional, las tres posibles combinaciones son
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significativas aunque con fuerza variable: Afectivo vs Continuo
(0.269* = Baja); Afectivo vs Normativo (0.781** = Alta); Continuo —
Normativo (0.311* = Baja).

OBJETIVO 1 Determinar el grado de satisfaccion laboral respecto
a las condiciones de trabajo de los trabajadores del area de
produccion de la empresa PROCOMSAC
OBJETIVO 2 Determinar el grado de satisfaccion laboral acerca
del control de trabajo de los trabajadores del area de produccion
de la empresa PROCOMSAC
OBJETIVO 3 Determinar el grado de satisfaccion laboral en
cuanto a la organizacidon de trabajo o de los trabajadores del area
de produccién de la empresa PROCOMSAC

Respecto al nivel encontrado en las dimensiones correspondientes
a Satisfaccién Laboral, se puede afirmar que las tres estan en la
categoria Media, para la dimension Condiciones de Trabajo (4.54)
ubicada en el rango Medio >3.67 hasta 4.67; Control (4.57) ubicada en
el rango Medio >4.20 hasta 4.60; Organizacién (3.58) ubicada en el
rango Medio >3.00 hasta 3.67.

OBJETIVO 4 Determinar el grado de compromiso organizacional
afectivo de los trabajadores del area de produccion de la empresa
PROCOMSAC
OBJETIVO 5 Determinar el grado de compromiso organizacional
de continuidad de los trabajadores del area de produccién de la
empresa PROCOMSAC
OBJETIVO 6 Determinar el grado de compromiso organizacional
normativo de los trabajadores del area de produccion de la
empresa PROCOMSAC

Respecto al nivel encontrado en las dimensiones correspondientes
a Compromiso Organizacional, se puede afirmar que las tres estan en
la categoria Media, para la dimension Afectivo (4.38) ubicada en el
rango Medio >4.17 hasta 4.67; Continuidad (5.68) ubicada en el rango
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Medio > 5.33 hasta 6.00; Normativa (4.44) ubicada en el rango Medio
>4.17 hasta 4.67.

OBJETIVO 7 Comprobar si hay diferencia significativa entre las
medias de las variables socio demografica edad, respecto a las
dimensiones de satisfaccion laboral, de los trabajadores del area
de produccién de la empresa PROCOMSAC

El grado de significancia de acuerdo a la variable socio
demografica edad tiene un indice mediano, por lo que podemos

concluir que a menorr edad, hay mayor satisfaccion laboral

OBJETIVO 8 Comprobar si hay diferencia significativa entre las
medias de las variables socio demografica edad, respecto a las
dimensiones de compromiso organizacional, de los trabajadores
del area de produccién de la empresa PROCOMSAC

El grado de significancia de acuerdo a la variable socio
demogréafica edad tiene un indice mediano, por lo que podemos

concluir que a mayor edad, hay mayor satisfaccion laboral

OBJETIVO 9 Determinar como estan distribuidos los
trabajadores segun edad, tiempo de permanencia y grado de
instruccion en los trabajadores del area de produccién de la
empresa PROCOMSAC.

El mayor nimero de trabajadores de la planta tiene mas de 40
afios de edad, representando mas de 50% de los trabajadores. EI 50%
tiene en promedio 59 meses de antigiedad. Respecto a nivel de
instruccion, el mayor ndmero de trabajadores tiene estudios
secundarios con un 78%, siguiéndole el nivel primario con el 13% y
muy escasos encuestados tienen estudios superiores representados por

un 8%.
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V1. Recomendaciones

Las empresas hoy en dia se interesan porque su personal se sienta
satisfecho, con la labor que realiza ya que de esta manera podran
obtener resultados exitosos al alcanzar las metas propuestas y aumentar
el nivel de productividad, es por lo consiguiente que se recomienda a
los directivos que tienen el mando, implementar politicas de
capacitacion, talleres y adiestramiento, ya que como nos mostraron los
resultados un porcentaje alto de los trabajadores tiene un nivel de
instruccion muy basico. Con el objetivo de que los trabajadores se
sientan satisfechos, motivados, apreciados, y de esta manera no solo
generamos satisfaccion y compromiso en los trabajadores, sino que

también lo veremos reflejado en un mejor producto final para la venta.

Realizar constantemente encuestas a los trabajadores para que de
este modo podamos hacerles un seguimiento a sus trabajadores y

asegurarnos de su compromiso con la organizacion.

Se recomienda a los directivos a cargo del personal de
produccion, que introduzcan politicas de reconocimiento, para que de
este modo el trabajador refuerce los lazos de compromiso con la
organizacion, creando de esta manera apego a la institucion, que luego

se refleje en un elevado nivel de compromiso.

Crear un ambiente confortable, pues sus instalaciones, carecen
de ventilacion y limpieza, haciendo hincapié en la comunicacién con

los trabajadores para estar al tanto de sus necesidades.

Evitar recargar de trabajo al personal, esto puede generar estrés

laboral y por consiguiente el ausentismo o la rotacion de personal.
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4. Actividades y prevision de recursos

Tabla N°24
4.1.Cronograma de actividades
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ANO 2015

ANO 2016

ACTIVIDADES

AGO

SET

OCT

NOV

DIC

ENE

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

JUL

AGO

SET

OCT

NOV

DIC

15

20

17

10

TESIS |

. Ideas y afianzamiento

. Seleccién del tema

. BUsqueda y recoleccion de informacion

. Planteamiento de la situacion problematica

X | X | X | X

. Elaboracién de objetivos generales y especificos

. Formulacién del problema

X

. Elaboracién de la Justificacion

. Construccién de marco tedrico

XXX | X |X|X|[X

OO |IN[OO|O |~ |WIN|F-

. Disefio de la operacionalizacion de variables

X

10. Elaboracion de la metodologia e instrumentos

11. Sustentacion

TESIS |1

1. Aplicacion del Instrumento

2. Recoleccion de datos

3. Andlisis e Interpretacion de los datos

TESIS 111

1. Interpretacion de la informacion

2. Presentacion del informe final

Fuente: Elaboracion propia




Presupuesto y financiamiento

Tabla N°25

Presupuesto del proyecto

BIENES canTipap | MO
Papel Bond A4 1 millar 25.00
Félder de Manila A4 7 5.00
Memoria USB 8 GB 20.00
Mica 8 4.00
Lapices 30 9.00
Tajador 4 2.00
Borrador 4 1.50
TOTAL BIENES S/. 66.50
SERVICIOS CANTIDAD |[TOTALS/.
Movilidad hasta la Empresa 200.00
Anillado 15.00
Impresion y fotocopiado 50.00
Internet 70.00
TOTAL SERVICIOS S/. 335.00
TOTAL S/. 401.50

Fuente: Elaboracion propia
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VIII. Anexos
Anexo A

Tabla N° 1
Distribucién de Frecuencias de; CONDICIONES DE TRABAJO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 3,33 1 1.7 1.7 1.7
3,67 9 15.0 15.0 16.7
4,00 11 18.3 18.3 35.0
4,33 9 15.0 15.0 50.0
4,67 5 8.3 8.3 58.3
5,00 17 28.3 28.3 86.7
5,33 4 6.7 6.7 93.3
5,67 3 5.0 5.0 98.3
6,67 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 2
Distribucién de Frecuencias de;: CONTROL

CONTROL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 3,20 2 3.3 3.3 3.3
3,40 3 5.0 5.0 8.3
3,60 7 11.7 11.7 20.0
3,80 2 3.3 3.3 23.3
4,00 3 5.0 5.0 28.3
4,20 1 1.7 1.7 30.0



4,80 9 15.0 15.0 68.3
5,00 6 10.0 10.0 78.3
5,40 3 5.0 5.0 83.3
5,60 8 13.3 13.3 96.7
6,00 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 3
Distribucion de Frecuencias de: ORGANIZACION
ORGANIZACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 2,00 6 10.0 10.0 10.0
258 3 5.0 5.0 15.0
2,67 5 8.3 8.3 23.3
3,00 4 6.7 6.7 30.0

4,00 10 16.7 16.7 73.3
4,33 10 16.7 16.7 90.0
4,67 3 5.0 5.0 95.0
5,33 2 3.3 3.3 98.3
6,00 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 4
Distribucién de Frecuencias de AFECTIVA
DIMENSION DE COMPROMISO: AFECTIVA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 2,50 2 3.3 3.3 3.3
2,83 2 3.3 3.3 6.7
3,00 1 1.7 1.7 8.3
3,33 1 1.7 1.7 10.0
3,67 3 5.0 5.0 15.0
3,83 2 3.3 3.3 18.3
4,00 3 5.0 5.0 23.3
4,17 4 6.7 6.7 30.0
4,33 6 10.0 10.0 40.0
4,50 7 11.7 11.7 51.7
4,67 6 10.0 10.0 61.7
4,83 14 23.3 23.3 85.0
5,00 7 11.7 11.7 96.7
5,17 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 5
Distribucion de Frecuencias de CONTINUIDAD

CONTINUIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido 3,17 1 1.7 1.7 1.7
3,67 2 3.3 3.3 5.0

3,83 3 5.0 5.0 10.0




5,17 4 6.7 6.7 16.7
58 6 10.0 10.0 26.7

6,17 9 15.0 15.0 73.3
6,33 10 16.7 16.7 90.0
6,50 5 8.3 8.3 98.3
6,67 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Tabla N° 6

Distribucién de Frecuencias de NORMATIVA

NORMATIVA

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 2,67 4 6.7 6.7 6.7
2,83 2 3.3 3.3 10.0
3,50 3 5.0 5.0 15.0
3,83 2 3.3 3.3 18.3
4,00 4 6.7 6.7 25.0
4,17 5 8.3 8.3 33.3

4,83 11 18.3 18.3 76.7
5,00 7 11.7 11.7 88.3
5,17 2 3.3 3.3 91.7



5,33 2 3.3 3.3 95.0
5,50 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Tabla N° 7
Categoria laboral
CATEGORIA LABORAL DEL ENCUESTADO
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Aprendiz 2 3,3 3,3 3,3
Vélidos Empleado 58 96,7 96,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Tabla N° 8
Nivel de instruccion.
Estudios que lleg6 a completar
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Primaria 8 13,3 13,3 13,3
Secundaria 47 78,3 78,3 91,7
Validos
Estudios superiores 5 8,3 8,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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PORCENTAIJE DE EDADES

42 - 47 AROS 50%

36 - 41 AROS 33%

30 - 35 AROS 7%

24 - 29 AROS 10%

Figura N° 01 Porcentaje de edades de encuestados.
FUENTE: Fuente: Elaboracién propia

Tabla N° 9
Cuadro de contingencia Edad relacionado con Estudios que llegé a

completar el trabajador

Estudios que llegd a completar Total
Primaria | Secundaria | Estudios
superiores

Recuento 0 0 2 2
24 % dentro de Estudios 0,0% 0,0% 40,0% 3,3%

que lleg6 a completar

Recuento 0 1 1 2
25 % dentro de Estudios 0,0% 2,1% 20,0% 3,3%

que lleg6 a completar

Edad

Recuento 0 0 1 1
26 % dentro de Estudios 0,0% 0,0% 20,0% 1,7%

que llegd a completar

Recuento 0 0 1 1
27 % dentro de Estudios 0,0% 0,0% 20,0% 1,7%

que llegd a completar




Recuento 0 1 0 1
33 % dentro de Estudios 0,0% 2,1% 0,0% 1,7%

que llegd a completar

Recuento 0 3 0 3
35 % dentro de Estudios 0,0% 6,4% 0,0% 5,0%

que llegd a completar

Recuento 0 2 0 2
37 % dentro de Estudios 0,0% 4,3% 0,0% 3,3%

que lleg6 a completar

Recuento 0 4 0 4
38 % dentro de Estudios 0,0% 8,5% 0,0% 6,7%

que llegd a completar

Recuento 0 2 0 2
39 % dentro de Estudios 0,0% 4,3% 0,0% 3,3%

que lleg6 a completar

Recuento 0 8 0 8
40 % dentro de Estudios 0,0% 17,0% 0,0%| 13,3%

que llegd a completar

Recuento 0 4 0 4
41 % dentro de Estudios 0,0% 8,5% 0,0% 6,7%

que llegd a completar

Recuento 0 1 0 1
42 % dentro de Estudios 0,0% 2,1% 0,0% 1,7%

que lleg6 a completar

Recuento 0 4 0 4
43 % dentro de Estudios 0,0% 8,5% 0,0% 6,7%

que llegd a completar

Recuento 2 1 0 3
44 % dentro de Estudios 25,0% 2,1% 0,0% 5,0%

que llegd a completar
45 Recuento 2 10 0 12
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% dentro de Estudios 25,0% 21,3% 0,0%| 20,0%
que llegd a completar

Recuento 0 2 0 2

46 % dentro de Estudios 0,0% 4,3% 0,0% 3,3%
que llegd a completar

Recuento 4 3 0 7

a7 % dentro de Estudios 50,0% 6,4% 0,0%| 11,7%
que llegd a completar

Recuento 0 1 0 1

43 % dentro de Estudios 0,0% 2,1% 0,0% 1,7%
que lleg6 a completar

Recuento 8 47 5 60

Total % dentro de Estudios 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
que llegd a completar

Fuente: Elaboracion propia

Cual es su antigliedad en la empresa?/meses

257

Frecuencia

20 40 G0

a0 100

140

Cual es su antigiiedad en la empresa?/meses

Figura N° 2 Meses de antigiiedad en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Media = 54 77
Desviacion tipica = 29,461
M=E0

79



Grafico Q-Q normal de Edad

24

Normal esperado
(=]
1

2

T T T T
20 25 30 35

Valor observado

Figura N° 3 Prueba de normalidad variable edad

Fuente: Elaboracion propia

S0
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Tabla N°10

Prueba de muestras independientes variable 39 afios
Prueba de muestras independientes // 39 ANOS

Prueba de Levene de . .
. . prueba t para la igualdad de medias
igualdad de varianzas

95% de intervalo de

) Sig. Diferenciade  Diferencia de ) : :
F Sig. T | confianza de la diferencia

(bilateral) medias error estandar

Inferior Superior

CONDICIONES No se 416 521 -.086 38.314 .932 -.016 .184 -.389 .357
DE TRABAJO asumen
varianzas
iguales
CONTROL Se asumen .004 .948 4.448 58 .000 944 212 519 1.369
varianzas
iguales
ORGANIZACION No se 770 .384 3.211 26.131 .003 817 .255 294 1.341
asumen
varianzas

iguales

AFECTIVO No se 36.705 .000 -2.069 21.133 .051 -.476 .230 -.955 .002
asumen
varianzas

iguales



CONTINUO No se 28.738 .000 -1.871 20.196 .076 -.548 .293 -1.158 .062
asumen
varianzas
iguales

NORMATIVO No se 34.968 .000 -1.425 20.269 .169 -.381 267 -.938 176
asumen
varianzas
iguales

Fuente: Elaboracion propia.

En la anterior Tabla N°10 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 39 afios y mayores de
39 afnos) su diferencia de medias es significativa resultando que esto se da en las dimension control y organizacién
de satisfaccion laboral. Como se aprecia en el signo del Sig. Es positivo, diremos que cuando los valores de una

variable suban, los de la otra también aumentaran.

Asimismo, en la siguiente tabla N°11, lo que se puede resaltar es que en la dimension de Control y Organizacion
entre los grupos de la variable sociodemogréafica especifica de trabajadores de hasta 39 afios y mayores de 39 afios
tienen una diferencia de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores de hasta 39

afios de la variable satisfaccion laboral.
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Tabla N° 11

PRUEBA T variable 39 afios
Estadisticas de grupo // PRUEBA T

39 afios N Media desviacion estandar Media de error estandar
CONDICIONES Hasta 39 afios 18 4.56 .616 .145
DE TRABAJO
Mayores de 39 afios 42 4.57 737 114
CONTROL Hasta 39 afios 18 5.28 152 77
Mayores de 39 afios 42 4.33 154 116
ORGANIZACION Hasta 39 afios 18 3.89 .963 227
Mayores de 39 afios 42 3.07 745 115
AFECTIVO Hasta 39 afios 18 4.17 .924 218
Mayores de 39 afios 42 4.64 485 .075
CONTINUO Hasta 39 afios 18 5.33 1.188 .280
Mayores de 39 afios 42 5.88 .550 .085
NORMATIVO Hasta 39 afios 18 4.33 1.085 .256
Mayores de 39 afios 42 471 .508 .078

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N°12

Prueba de muestras independientes variable 40 afios

Prueba de muestras independientes // 40 ANOS

Prueba de Levene
de igualdad de prueba t para la igualdad de medias
varianzas
95% de intervalo de
Diferencia .
. Sig. Diferencia confianza de la
F Sig. t gl . . de error . .
(bilateral) de medias ) diferencia
estandar
Inferior  Superior

CONDICIONES Se asumen varianzas .988 324 -1.405 58 .165 -.253 .180 -.614 .108
DE TRABAJO iguales

No se asumen -1.459 57.993 .150 -.253 174 -.601 .094

varianzas iguales
CONTROL Se asumen varianzas .166 .686 2.162 58 .035 473 219 .035 911

iguales

No se asumen 2.147 52.487 .036 473 .220 .031 915

varianzas iguales
ORGANIZACION  Se asumen varianzas 1.627 .207 1.711 58 .092 391 .229 -.067 .849

iguales

No se asumen 1.659 46.620 .104 391 .236 -.083 .866

varianzas iguales
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AFECTIVO Se asumen varianzas 15.793 .000 -2.854
iguales
No se asumen -2.662

varianzas iguales

CONTINUO Se asumen varianzas 20.707 .000 -1.477
iguales
No se asumen -1.350

varianzas iguales

NORMATIVO Se asumen varianzas 20.811 .000 -2.413
iguales
No se asumen -2.229

varianzas iguales

58

37.117

58

32.862

58

34.946

.006

.011

.145

.186

.019

.032

-475

-475

-314

-314

-.448

-.448

.166

178

213

.233

.186

.201

-.808

-.837

- 741

-.788

-.820

-.856

-.142

-114

112

159

-.076

-.040

Fuente: Elaboracion propia

En la anterior Tabla N° 12 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 40 afios y mayores de

40 afos) su diferencia de medias es significativa resultando que esto se da en la dimension control de satisfaccion

laboral y con las dimensiones afectivo y normativo de compromiso organizacional. Como pudimos notar en el signo

del Sig. Es positivo, diremos que cuando los valores de una variable suban, los de la otra también aumentaran

Asimismo, en la siguiente tabla N°13, lo que se puede resaltar es que en la dimension de Control entre los grupos de

la variable sociodemogréafica especifica de trabajadores de hasta 40 afios y mayores de 40 afios tienen una diferencia

de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores de hasta 40 afios, por lo contrario en
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la variable Compromiso organizacional la media mayor se encuentra en el grupo de mayores de 40 afios,

especificamente en las dimensiones de afectivo y normativo.

Tabla N°13

PRUEBA T, variable 40 afios
Estadisticas de grupo PRUEBA T

40 afios N  Media  Desviacion estandar ~ Media de error estandar
CONDICIONES  Hasta 40 afios 26 4.42 .578 113
DE TRABAJO
Mayores de 40 afios 34 4.68 .768 132
CONTROL Hasta 40 afios 26 4.88 .864 .169
Mayores de 40 afios 34 44 .821 141
ORGANIZACION Hasta 40 afios 26 354 .989 194
Mayores de 40 afios 34 3.15 .784 134
AFECTIVO Hasta 40 afios 26 4.23 .815 .160
Mayores de 40 afios 34 471 462 .079
CONTINUO Hasta 40 afios 26 5.54 1.104 216
Mayores de 40 afios 34 5.85 .500 .086
NORMATIVO Hasta 40 afios 26 4.35 .936 183
Mayores de 40 afios 34 4.79 479 .082

Fuente: Elaboracion propia



Tabla N° 14

Prueba de muestras independientes variable 41 afios

Prueba de muestras independientes / 41 ANOS

Prueba de Levene de igualdad

de varianzas

prueba t para la igualdad de medias

95% de intervalo de

Sig. Diferencia Diferencia de . . .
= Sig. t gl confianza de la diferencia
(bilateral)  de medias error estandar
Inferior Superior
CONDICIONES  No se asumen 751 .390 -2.299 52.643 .025 -.400 174 -.749 -.051
DE TRABAJO varianzas iguales
CONTROL Se asumen 011 916 1.987 58 .052 433 218 -.003 .870
varianzas iguales
ORGANIZACION No se asumen 2.194 144 1.013 53.999 316 .233 .230 -.229 .695
varianzas iguales
AFECTIVO No se asumen 14.706 .000 -2.825 46.191 .007 -.467 .165 -.799 -134
varianzas iguales
CONTINUO No se asumen 20.210 .000 -1.751 40.814 .088 -.367 .209 -.790 .056

varianzas iguales
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NORMATIVO No se asumen 24.593 .000 -3.406 40.704 .001 -.600 176 -.956 -.244

varianzas iguales

Fuente: Elaboracion propia

En la anterior Tabla N° 14 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 41 afios y mayores de
41 afos) su diferencia de medias es significativa resultando que esto se da en la dimension condiciones de trabajo de
satisfaccion laboral y con las dimensiones afectivo y normativo de compromiso organizacional. Como pudimos notar
en el signo del Sig. Es positivo, por ello diremos que cuando los valores de una variable suban, los de la otra también

aumentaran

Asimismo, en la siguiente tabla N°15, lo que se puede resaltar es que en la dimension de Control entre los grupos de
la variable sociodemogréfica especifica de trabajadores de hasta 41 afios y mayores de 41 afios tienen una diferencia
de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores mayores de 41 afos, al igual que en
la variable Compromiso organizacional la media mayor se encuentra en el grupo de mayores de 41 afios,

especificamente en las dimensiones de afectivo y normativo.
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Tabla N° 15
PRUEBA T, variable 41 afios

Estadisticas de grupo PRUEBA T

41 afos N  Media desviacion estindar Media de error estandar
CONDICIONES DE Hasta 41 afios 30 4.37 .556 102
TRABAJO
Mayores de 41 afios 30 4.77 774 141
CONTROL Hasta 41 afios 30 4.83 .834 152
Mayores de 41 afios 30 4.40 .855 .156
ORGANIZACION Hasta 41 afios 30 3.43 1.006 .184
Mayores de 41 afios 30 3.20 761 139
AFECTIVO Hasta 41 afios 30 4.27 .785 143
Mayores de 41 afios 30 4.73 450 .082
CONTINUO Hasta 41 afios 30 5.53 1.042 .190
Mayores de 41 afios 30 5.90 481 .088
NORMATIVO Hasta 41 afios 30 4.30 877 .160
Mayores de 41 afios 30 4.90 403 .074

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N°16

Prueba de muestras independientes variable 42 afios

Prueba de muestras independientes // 42 ANOS

Prueba de Levene de igualdad de varianzas prueba t para la igualdad de medias
Diferencia 95% de intervalo de
F Sig. t Sig. Diferencia de error confianza de la diferencia
o] (bilateral) de medias
estandar Inferior Superior
CONDICIONES  No se asumen 751 .390 -2.299 52.643 .025 -.400 174 -.749 -.051
DE TRABAJO varianzas
iguales
CONTROL Se asumen 011 916 1.987 58 .052 433 218 -.003 .870
varianzas
iguales
ORGANIZACIO  No se asumen 2.194 144 1.013 53.999 316 .233 .230 -.229 .695
N varianzas
iguales
AFECTIVO No se asumen 14.706 .000 -2.825 46.191 .007 -.467 165 -.799 -.134
varianzas
iguales
CONTINUO No se asumen 20.210 .000 -1.751  40.814 .088 -.367 .209 -.790 .056
varianzas
iguales
NORMATIVO No se asumen 24.593 .000 -3.406  40.704 .001 -.600 176 -.956 -.244
varianzas
iguales

Fuente: Elaboracion propia



En la anterior Tabla N° 16 se identifican aquellas dimensiones en donde los dos grupos (Hasta 42 afios y mayores
de 42 afos) su diferencia de medias es significativa resultando gque esto se da en la dimensidn condiciones de trabajo
de satisfaccion laboral y con las dimensiones afectivo y normativo de compromiso organizacional. Como pudimos
notar en el signo del Sig. Es positivo, por ello diremos que cuando los valores de una variable suban, los de la otra

también aumentaran

Asimismo, en la siguiente tabla N°17, lo que se puede resaltar es que en la dimension de Control entre los grupos
de la variable sociodemografica especifica de trabajadores de hasta 42 afios y mayores de 42 afios tienen una
diferencia de medias significativas, revelando que tiene la media mayor en los trabajadores mayores de 42 afios, al
igual que en la variable Compromiso organizacional la media mayor se encuentra en el grupo de mayores de 42 afios,

especificamente en las dimensiones de afectivo y normativo.
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Tabla N°17

PRUEBA T, variable 42 afios
Estadisticas de grupo // PRUEBA T

42 afios N Media desviacion estdindar  Media de error estandar
CONDICIONES Hasta 42 afios 30 4.37 .556 102
DETRABAIO  \rayores de 42 afios 0 477 774 141
CONTROL Hasta 42 afios 30 4.83 .834 152
Mayores de 42 afios 30 4.40 .855 .156
ORGANIZACION Hasta 42 afios 30 3.43 1.006 184
Mayores de 42 afios 30 3.20 .761 139
AFECTIVO Hasta 42 afios 30 4.27 .785 143
Mayores de 42 afios 30 4.73 450 .082
CONTINUO Hasta 42 afios 30 5.53 1.042 190
Mayores de 42 afios 30 5.90 481 .088
NORMATIVO Hasta 42 afios 30 4.30 877 .160
Mayores de 42 afios 30 4.90 403 .074

Fuente: Elaboracion propia



Frecuencia

24 ANOS

607

507

404

30

20

104

0-
Hasta 24 afios

24 ANOS

Figura N° 4 Frecuencias, prueba T 24 afios

Fuente: Elaboracion propia

38 afos

Mayores de 24 afios

Frecuencia

Hasta 38 afios

Figura N° 5 Frecuencias, prueba T 38 afios

Fuente: Elaboracion propia

Mayores de 48
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Frecuencia

39 ANOS

507

407

30

20

109

Frecuencia

Hasta 39 afos Mayores de 39 afios

39 ANOS

Figura N° 6 Frecuencias, prueba T 39 afios
Fuente: Elaboracion propia

40 afios

20

Hasta 40 afios Mayores de 40 afios

40 afios

Figura N° 7 Frecuencias, prueba T 40 afios

Fuente: Elaboracion propia
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41 afios

30

20

Frecuencia

Hasta 41 afios

41 afios

Figura N° 8 Frecuencias, prueba T 41 afios

Fuente: Elaboracion propia

42 afios

Mayores de 41 afios

309

204

Frecuencia

10+

Hasta 42 afios

42 afios

Figura N° 9 Frecuencias, prueba T 42 afios

Fuente: Elaboracion propia

Mayores de 42 afios
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Anexo B : CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO

TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

NOTA: La presente encuesta tiene por finalidad conocer su opinion en relacion a algunos
aspectos de su actividad laboral. Los datos que se solicitan seran utilizados para culminar
un trabajo de investigacion. Su colaboracién es muy valiosa y la informacion que usted
aporte sera totalmente confidencial.

A continuacion encontrara 3 cuestionarios, los cuales debe responder en su totalidad, ajustado
a su realidad en la empresa. Por favor rellene los datos que se le presentan a continuacion sin
dejar preguntas sin responder. Recuerde que no debe colocar su en ninguna de las hojas.

Leer en forma detenida y cuidadosa, cada una de las preguntas Y Marcar con una X segun

corresponda.
CUESTIONARIO DE SATISFACCION Insatisfecho Indiferente Satisfecho
LABORAL S10/12
J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998) Muy | Bastante | Algo Muy | Bastante | Algo

N PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7

Los objetivos, metas y tasas de produccién

que debe alcanzar.
9 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar

de trabajo.
3 El entorno fisico y el espacio de que dispone

en su lugar de trabajo.
4 | La temperatura de su local de trabajo.
5 | Las relaciones personales con sus superiores.
6 | La supervision que ejercen sobre usted.
- La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.
8 La forma en que sus supervisores juzgan su

tarea.
9 La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe

de su empresa.
10 | El apoyo que recibe de sus superiores.
11 El gradp en que su empresa cumple el

convenio, las disposiciones y leyes laborales.
12 La forma en que se da la negociacion en su

empresa sobre aspectos laborales.
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DATOS DESCRIPTIVOS

13. ;(Cual es su ocupacién? (Escribala y detalle, por favor, su rama profesional o
especialidad. Escriba solo aquella ocupacion que desempefia en su actual puesto de
trabajo). En caso de que sean varias, detalle la que le ocupe mas tiempo.

14. ;Cual es su categoria laboral? (Aprendiz, ayudante, etc.)
15. Sexo:
1 1. Vardn
1 2. Mujer
16. Edad. (Escriba su edad en afios).
17. Sefiale aquellos estudios que llegd a completar:
1 1) Ninguno
1 2) Sabe leery escribir
"1 3) Primaria
1 4) Secundaria
1 5) Estudios superiores
18. Situacion laboral:
1 1) Trabaja sin nOmina
2) Eventual
3) Contrato de seis meses 0 menos
4) Contrato hasta un afio
5) Contrato hasta dos afios
6) Contrato hasta tres afios
7) Contrato hasta cinco afios
1 8) Fijos
19. ¢Qué tipo de horario tiene usted?
1 1) Jornada partida fija 1 4) Jornada parcial
1 2) Jornada intensa fija [1 5) Turnos fijos
"1 3) Horario flexible y/o irregular 1 6) Turnos rotativos

O O0Oo0oogogd

20. ¢Qué cantidad de horas le dedica a la semana a su trabajo?

21. Indiquenos en cudl de las siguientes categorias jerarquicas se sitla usted,
aproximadamente en su actual puesto de trabajo dentro de la empresa:
"1 1) Empleado o trabajador
2) Supervisor o0 capataz
3) Mando intermedio
4) Directivo
5) Alta direccién o direccion general
22. ¢Cual es su antigtiedad en la empresa? Meses

(0 I O I I |



CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

98

NO

Modelo de Meyer y Allen (1997)

PREGUNTAS

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Medianamente en desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

medianamente de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Si no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta
organizacién consideraria trabajar en otra parte.

Aunque fuese ventajoso para mi, no siento que sea
correcto dejar a la organizacion.

Si desease renunciar a la organizacién en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria
pocas alternativas.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en
este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de la organizacion como
propios.

10

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
empleo actual.

11

Yo no renunciaria a mi trabajo ahora, porque me siento
obligado con la gente de mi organizacion.

12

Esta organizacion para mi, tiene un alto grado de
significado personal.

13

Le debo mucho a mi organizacion.

14

No me siento "parte de la familia” en mi organizacion.




99

15

No tengo un fuerte sentimiento de permanencia hacia mi
organizacion.

16

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar
a esta organizacion, es la escasez de alternativas.

17

Seria dificil para mi, dejar la organizacién, incluso
deseandolo. (si lo deseara)

18

No me siento "emocionalmente vinculado™ con esta
organizacion.
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