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Resumen

El presente proyecto de investigacion abordo el tipo de relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa industrial de
Pucallpa. Se trabajé con un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y un disefio no
experimental; la poblacién estuvo constituida por 113 trabajadores, a quiénes se les
aplicaron dos cuestionarios: compromiso organizacional (CO) desarrollado por Meyer
y Allen (1991), el cual fue adaptadoal contexto peruano por Neyra et al. (2020) el cual
cuenta con una confiabilidad por alfa de Cronbach (¢ = 0,910) y validez obtenida por
Kaiser-Meyer superior a 0,6 (< 0.916); asi mismo para la medicion de la variable de
satisfaccion laboral se aplicé la “Escala de OpinionesSL-SPC” de Sonia Palma (2005),
teniendo en cuenta la investigacion de Bonilla (2018) contando con una confiabilidad
por alfa de Cronbach (¢ = 0,84) y validez obtenida por Kaiser- Meyer (0.852). Se
obtuvo una correlacion positiva y significativa entre las variables y sus dimensiones,
asimismo, los colaboradores presentan niveles medios tanto de compromiso
organizacional como de satisfaccion laboral; por otro lado, el personal cuya edad
oscila entre 60 — 69 afios se encuentran mas comprometidos y satisfechos. Se concluye
que el compromiso organizacional guarda una relacion directa con la satisfaccion
laboral; encontrandose ademas que los colaboradores se esfuerzan por identificarse y

mantener actitudes positivas en relaciéna sus funciones y puesto laboral.

Palabras clave: Actitud laboral, compromiso laboral, empresa, agroindustria.



Abstract
The present research project addressed the type of relationship between organizational
commitment and job satisfaction in employees of an industrial company in Pucallpa.
The population consisted of 113 workers, to whom two questionnaires were applied:
organizational commitment (OC) developed by Meyer and Allen (1991), which was
adapted to the Peruvian context by Neyra et al. (2020) which has a reliability by
Cronbach's alpha (a= 0.910) and validity obtained by Kaiser-Meyer higher than 0.6
(<0.916); likewise for the measurement of the job satisfaction variable the "Opinions
Scale SL-SPC" of Sonia Palma (2005) was applied,taking into account the research of
Bonilla (2018) counting with a reliability by Cronbach's alpha («=0.84) and validity
obtained by Kaiser-Meyer (0.852). A positive and significant correlation was obtained
between the variables and their dimensions, likewise, the collaboratorspresent average
levels of both organizational commitment and job satisfaction; on the other hand,
personnel whose age ranges between 60 - 69 years are more committed and satisfied.
It is concluded that organizational commitment has a direct relationship with job
satisfaction; it was also found that employees strive to identify themselves and

maintain positive attitudes in relation to their job functions and position.

Keywords: Work attitude, work commitment, business, agribusiness.



Introduccion

En estos Gltimos afios, las organizaciones han ido presentando dificultades en la
gestidnde sus estructuras y procesos, por lo que ha sido necesario adaptarse a nuevos
enfoques de trabajo para lograr el cumplimiento de sus objetivos como empresa y
seguir en la competencia del mercado laboral, para esto es necesario que la
organizacion cuente con el compromiso de sus colaboradores y satisfaccion por el
trabajo que realizan dia a dia.

Este compromiso esta caracterizado por el vinculo que tienen la persona y la
organizacion en la que se desarrolla, influyendo de manera positiva en continuar en la
institucion. El compromiso organizacional es un factor fundamental para alcanzar un
adecuado desempefio del personal puesto que incrementa la productividad y
disposicion de los trabajadores, principalmente en momentos de crisis e incertidumbre
(Bernal et al., 2021); asi mismo, la satisfaccion que presenten los colaboradores va a
estar influenciada en la relacion que este tenga con la organizacion, mientras
mantenga una actitud positiva frente a su trabajoy un adecuado clima laboral, tanto el
trabajador como la empresa lograran un desarrollo integral(Porras et al., 2021). Por otro
lado, se resalta que las empresas que mantienen a sus colaboradores méas satisfechos
suelen ser més eficaces y productivos, asumiendo actitudes positivas hacia la vida e
integrandose a la sociedad de una manera mas saludable (Duran et al.,2021).

Setyo et al. (2020) manifiestan que el 87,5% del compromiso de los
trabajadores de Indonesia se explica por la satisfaccion que sienten en sus lugares de
trabajo; del mismo modo,en las industrias de Taiwan, los niveles altos de compromiso
organizacional de los colaboradores han permitido responder con rapidez vy
flexibilidad al entorno, incluso en un contexto inestable (Nan & Han, 2022). Sin
embargo, se ha evidenciado que el compromiso de los trabajadores de Etiopia se
encuentra en un nivel moderado, siendo poco probable alcanzartanto los objetivos de
desempefio laboral individual como las mision y vision de la organizacion,
encontrando implicancias de rotacion, intencion de rotacion, ausentismo vy
desmotivacion en los trabajadores (Endris & Dawit, 2019).

Mientras tanto, en un contexto nacional, segin Quispe y Paucar (2020) el
48.3% de trabajadores presentaron insatisfaccion laboral; mientras que el 70,2% carece
de compromiso organizacional, teniendo como principales razones las bajas

remuneraciones, falta de promocién, nombramiento y escazas oportunidades de



crecimiento; asi mismo, sefialan que los trabajadores satisfechos laboralmente tienen
mayor posibilidad de presentar compromiso organizacional.

En el mismo escenario, el 56% de colaboradores presenta niveles altos de
compromiso organizacional mientras que el 20% evidencia un nivel moderado
(Anchelia- Gonzales et al., 2021). Por otro lado, el 55% y 64% de trabajadores de
Lima se encuentran en niveles regulares de compromiso y satisfaccion laboral,
considerando y teniendo expectativas de mejoras de recompensas y reconocimiento de
su trabajo en la empresa donde laboran (Saravia, 2020). Los trabajadores que
manifiesten poco compromiso y satisfaccion por su trabajo tienden a presentar
emociones Yy actitudes negativas, poco disfrute hacia la vida, desconfianza y elevados
niveles de estrés y ansiedad, afectando su bienestar fisico, emocional y psicoldgico de
la persona (Coronado et al., 2020).

Tomando como referencia la evidencia cientifica descrita, se hace notorio la
incidenciade la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional, ya que ambos
constructos organizacionales permiten conocer realmente la vinculacion que tiene el
colaborador con la organizacion asi como también identificar las actitudes positivas o
negativas hacia sus actividades laborales, su espacio de trabajo, las relaciones sociales
gue mantienen con sus comparfieros y jefes, el clima laboral y sobre todo el sentido de
logro o realizacion que esta teniendo en la organizacion.

Estos ultimos aspectos, se encuentran afectados por las condiciones del
ambiente en la que labora el personal operativo de una empresa dedicada a la
produccién de aceite de Palma en Pucallpa; asimismo, existe desconfianza y escasos
vinculos interpersonales entre las jefaturas causando rencillas y suspicacia dentro del
clima laboral en la que se desenvuelven afectando el compromiso e involucramiento
que tienen con la empresa. Otra de las dificultadesque se percibe es la disconformidad
del sueldo, puesto que en ocasiones no son reconocidas lashoras extras de trabajo en
temporada alta de produccién perjudicando el nivel de desempefio, compromiso, y
satisfaccion del personal con la organizacion (Monteza, comunicacion personal, 02 de
junio de 2022).

A partir de la realidad descrita en lineas anteriores, se formula la siguiente
interrogante: ¢Cual es el tipo de relacién entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral en loscolaboradores de una empresa industrial de Pucallpa, 2022?



Asimismo, como hipdtesis de esta investigacion se planted una correlacion positiva
significativa entre el compromiso organizacion y la satisfaccion laboral, es decir que a
mayor compromiso organizacional existird mayor satisfaccion laboral en los
colaboradores de la organizacion en estudio.

Para ello, se establecid6 como objetivo general, Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una de
empresa industrial de Pucallpa, 2022; asi mismo, como objetivos especificos, se
plantearon, Identificar los niveles de compromiso organizacional y la satisfaccion en
los colaboradores de una de empresa industrial de Pucallpa, 2022, Identificar la
relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de una empresa industrial de Pucallpa, 2022, Identificar la
relacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa industrial de Pucallpa, 2022,
Identificar el nivel del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral segun edad
en los colaboradores de una de empresa industrial de Pucallpa, 2022.

La importancia de la presente investigacion reside en la utilidad para la
organizacion, puesto que, en base a los resultados, se podra disefiar, promover y ejecutar
acciones en beneficio de los colaboradores, lo cual permitira optimizar su bienestar
fisico y emocional dentro de la organizacion. Del mismo modo, los datos obtenidos
facilitaran al area de Recursos Humanos de la empresa realizar un plan de accion
destinado en capacitaciones informativas y preventivas, lineas de carrera, programas de
reconocimiento que permitan a los colaboradores identificarse con la empresa
generando vinculos de permanencia, asi como también desarrollar una actitud
favorable, mejorar su nivel de desempefio e incrementar el grado de satisfaccion con la
organizacion. Por otro lado, esta investigacion pretende contribuir con informacion
relevante para las empresas industriales actuales, las cuales enfrentan cambios a nivel
organizacional por la emergencia nacional en la que todos de alguna manera hemos
salido afectados, teniendo que una de las consecuencias negativas a nivel laboral,
fueron los despidos masivos generando unapérdida de confianza de los colaboradores
en sus organizaciones trayendo consigo una disminucién del compromiso laboral y

otros comportamientos contraproducentes a nivelorganizacional (Alcover, 2020).
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Revision de Literatura
Antecedentes

Vizcaino (2020) en su investigacion tuvo el objetivo de relacionar el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de Ecuador,
utilizé un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance correlacional,
contando con la participacion de 100 colaboradores. Emple6 el cuestionario de
compromiso organizacional (CO) y la escala general de satisfaccion como
instrumentos de medicion. Teniendo como resultados que existe una incidencia directa
de la satisfaccion laboral con el compromiso organizacional, indicando que los
constructos se correlacionan de forma significativa y positiva (p =.000; rho =.638).

Asimismo, Salas (2020) en su estudio tuvo como objetivo desarrollar un
constructo tedrico dirigido a la gerencia publica de la Alcaldia del Municipio Girardot
del estado de Aragua, teniendo en consideracion las variables de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, mediante la utilizacion de un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo y correlacional. Los participantes de la investigacion
fueron 391 colaboradores del Municipio, los cuales se les aplico el cuestionario de
compromiso organizacional (CO) de Meyer y Allen y la escala generalde satisfaccion
desarrollada por Spector. Los hallazgos encontrados fueron que el 37,5% de los
colaboradores se encuentran en una condicidn civil de solteros y casados, mientras que el
12,5% se encuentran divorciados y en concubinato, ademéas se obtuvo que el 87,5%
manifiesta una condicién de trabajo fijo mientras que solo el 12,5% es contratado; por
otro lado, se encontraron la prevalencia de niveles medios de satisfaccion y
compromiso organizacional, con pocos deseos de seguir en la organizacién debido al
inadecuado manejo de remuneracion, promocidny ascensos; asi también, se determin6
una relacion positiva muy baja entre los constructos deestudio.

Por otro lado, un estudio realizado en Portugal de tipo descriptivo —
explicativo, tuvo como objetivo de determinar la asociacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccionlaboral, asi como la relacion con factores personales y
profesionales en 42 colaboradores de una Corporacion Social. Se utilizé un enfoque
cuantitativo, teniendo como instrumentos de medicion: Cuestionario de compromiso
organizacional (CO) de Meyer y Allen y la escala de satisfaccion laboral de Hackman
y Oldham, ambos adaptados a la versién portuguesa por Nascimento. Este estudio

posibilito el reconocimiento de una relacion positiva entre ambas variables; asi mismo,
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los hallazgos encontrados sefialaron que los trabajadores cuyas edades comprendian
entre 51 a 60 afios obtuvieron mayores porcentajes de compromiso a comparaciénde los
participantes cuyas edades fueron entre 18 a 30 afios, permitiendo inferir que la edad
se asocia de manera positiva con el compromiso organizacional; por otro lado, existe
una asociacion positiva significativa entre la dimension afectiva y la
satisfaccion laboral(p =.000; rho =.372) (Carvalho et al., 2021).

Dentro de un contexto nacional, Rivera (2020) desarrollé un estudio con la
pretension dedeterminar los niveles que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en 76 trabajadores de una empresa de insumos naturales; se cont6
con una metodologia de investigacion cuantitativa, nivel correlacional y de corte
transversal. Se utilizo la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma y el cuestionario
de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Obteniendo como resultados la
identificacion de un nivel predominantemente alto respecto al compromiso
organizacional en un 70%, mientras que, por el contrario, el 97% de colaboradores
presentan niveles bajos de satisfaccion laboral.

Una investigacion correlaciones realizada en Puerto Maldonado, tuvo como
finalidad determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Para ello siguieron una metodologia de investigacion cuantitativa, disefio no
experimental, empleando el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen adaptado al contexto peruano porRivera (2010) y el instrumento de Sonia Palma
para la medicién de la variable de satisfaccion laboral, participando 357 colaboradores
pertenecientes a cinco instituciones de dicho contexto. Los hallazgos evidencian una
relacion positiva y significativa entre los constructos, respecto alos niveles se encontrd
niveles medios de satisfaccion y compromiso organizacional (Estrada & Gallegos,
2021).

Asimismo, Ayma y Lozano (2020) realizaron una investigacién con la
finalidad de determinar la relacion entre la satisfaccion y el compromiso
organizacional en colaboradores que pertenecen al rubro de gas natural. Se trabajo con
un enfoque cuantitativa, nivel correlacional y de corte transversal, participando 100
trabajadores como muestra en la investigacion. Se aplico el cuestionario de
compromiso organizacional (CO) y Satisfaccion laboral S21/26 de Melid. Los
hallazgos sefialan el reconocimiento de una relacion directa, débily poco significativa

entre los constructos (p =. 000; rho =. 094), asimismo, existe una relacion positiva
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débil entre las dimensiones de ambas variables de estudio (p =.000; rho =.105).

Puelles (2022) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la relacion entre
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en 150 colaboradores de una
empresa importadora. Para ello, utilizo un enfoque cuantitativo, disefio experimental y
de corte transversa. Empled el cuestionario de satisfaccion laboral de Herzberg y el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se obtuvo como
resultados la existencia de unarelacién positiva significativa entre ambos constructos
(p =. 000; rho =. 826); asi mismo existe una relacién positiva moderada entre el
compromiso afectivo con la satisfaccion laboral(p =.000; rho =.542), compromiso
de continuidad con la variable satisfaccion laboral (p =. 000; rho =. 591) y por
ultimo el compromiso normativo con la variable satisfaccion laboral (p =. 000; rho
=.821).

Finalmente, Chumbe (2020) realizd6 un estudio teniendo como proposito
determinar la incidencia de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
colaboradores de la industria Automotriz de Pucallpa, para lo que se tuvo en
consideracion una metodologia cuantitativa, disefio no experimental y nivel
correlacional, teniendo 50 participantes en su investigacion, de los cuales 66% fueron
varones y el 34%, mujeres; quienes respondieron a los siguientes instrumentos de
medicién: Escala de satisfaccion laboral (SL-ARG) desarrollado porRuiz y Zavaleta y
el cuestionario de compromiso organizacional (CO). Esta investigacion permitio
encontrar una relacion directa y positiva entre ambos constructos (p =.000; rho =
.400), sefialando que el incremento de los indices de satisfaccion laboral daba lugar al
incremento del compromiso organizacional.

Bases teoricas

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional se define como el estado psicoldgico, el cual se
encuentracaracterizado por el tipo de vinculo, conjunto de creencias e impresiones que
mantiene una persona con su organizacion, el cual permite al trabajador tomar la
decision de seguir o abandonar la empresa (Meyer & Allen, 1991).

Del mismo modo, Pefia et al. (2016) indican que el compromiso organizacional
es el vinculo que mantiene el trabajador y su entorno de trabajo, asi como su
participacion dentro de este ambiente; teniendo al compromiso como un factor

importante de evaluacién, el cual permite conocer la lealtad y vinculacién que tienen
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los trabajadores con la empresa. Asi mismo, Arciniega (como se cita en Pefia et al.,
2016) refiere ser un grupo de vinculos los cuales mantienen al colaborador apegado a
la empresa.

Robbins (como se cita en Guerrero, 2019) refiere que el compromiso es el
estado por elcual el trabajador logra identificarse con la empresa en la que se desempefia
permitiendo asumirmetas y seguir desarrollandose como uno de sus integrantes.

En esa misma linea, el compromiso organizacional puede ser comprendido
desde tres componentes: a) ldentificacion, es cual es compartido y aceptado por el
colaborador desde las creencias, propdsitos, ideas, objetivos y metas de la
organizacion, b) Membresia, deseo del empleado de permanecer dentro de la
organizacion, este es traducido como el sentimiento de pertenecer a la empresa, c)
Lealtad, es el respeto y cumplimiento que el colaborador tiene haciala institucion en la
que labora (Fuentes et al., 2020).

Dimensiones del compromiso Organizacional

Meyer y Allen (como se cita en Neyra et al., 2020), sefialan que el compromiso
organizacional se entiende desde la evaluacion desde tres dimensiones, los cuales se
describena continuacion:

Compromiso Afectivo. Hace referencia a los lazos o vinculo que los
colaboradores forman con la empresa, reflejandose a través del apego emocional que
perciben de la satisfaccion de sus necesidades, expectativas o el entorno psicologico
que el colaborador sienteen relacion a su contexto laboral (Dominguez como se cita en
Neyra, 2020). Por ello, es descritocomo la orientacion afectiva que el empleado siente
hacia la empresa, considerandose como una fuerza interna que permite a la persona
identificarse con la institucion en la que trabaja impactando directamente en su
participacion e involucramiento en las actividades diarias de lainstitucion (Pefa et al.,
2016).

Compromiso Normativo. Este tipo de compromiso es producto de la
sensacion de obligacién que el colaborador siente con la organizacion, a casusa de los
beneficios que recibi6 de la empresa (Neyra et al., 2020). Los empleados que
desarrollan este compromiso descrito permanecen en la organizacién debido a la
lealtad que tienen hacia la organizacién y como muestra de agradecimiento por el
trabajo y beneficios laborales que recibe, contribuyendo conlas metas de la institucion
(Chavez, 2021). EIl colaborador siente una obligacion moral o creencia de lealtad por

las capacitaciones, beneficios econdmicos como bonos o remuneraciones superiores a
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la ley, que hace que el trabajador permanezca hasta que la deuda sea cubierta (Pefia et
al., 2016).

Compromiso de continuidad. Se trata del reconocimiento del colaborador en
relaciénal coste de tipo econdmico, psicoldgico y fisico que demandaria para él buscar
otro trabajo si en caso optaria por abandonar la empresa. Generalmente el colaborador
siente que debe seguiren la empresa debido al tiempo, dinero y esfuerzo invertido,
ademas percibe que las oportunidades laborales externas se encuentran reducidas, por
lo que dejar su centro de trabajo implicaria perder y ponerse en riesgo (Neyra et al.,
2020). El colaborador con mayor grado de este compromiso, sostendra un nivel de
trabajo por debajo de lo que se esperaria de su rendimiento laboral, limitandose solo a
realizar lo que estrictamente le corresponde, realizando solo lo necesario para seguir
laborando en la empresa (Meyer & Allen como se cita en Mas, 2018).

Factores que intervienen en el compromiso organizacional

Segun Amoros (2007) sefiala que el compromiso organizacional toma un
significado superior a la lealtad, este incluye un aporte y participacion activa con el
propoésito de alcanzar metas y objetivos a nivel organizacional, ya que adopta una
actitud que supera a la satisfaccionlaboral llegando aplicarse a toda la empresa y no
solo al puesto de trabajo, existiendo factores de tipo positivo y negativos en toda
relacion de empresa y colaborador.

Rios et al. (como se cita en Aldana et al., 2018) refieren que los factores
positivos del compromiso organizacional son las competencias personales que cada
colaborador percibe de si mismo, ademas del tipo de liderazgo en la empresa, las
implicaciones que demanda el puestode trabajo asi como la satisfaccion que se tenga
del mismo y la existencia de promociones y remuneraciones que se empleen en la
institucion; mientras que por el contrario los factores negativos que afectan el
compromiso organizacional es el estrés laboral, la ambiguedad de rolesen la empresa y
los conflictos que se presentan en el puesto de trabajo.

Del mismo modo, Ferndndez (2017) indica que existen factores que se
presentan en tresniveles:

Personal o demogréficas

Hace referencia a la edad, estado civil, sexo, nivel de formacion y
responsabilidades de tipo familiar, el tipo de personalidad, asi como la
motivacion interna que mantenga cada colaborador, los cuales suelen ser

determinantes que influyenen el compromiso. David y Newstrom (como se cita
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en Pefia et al., 2016) sefialan que los colaboradores que han experimentado
logros y éxitos a nivel personal, suelen desarrollar mas compromiso en la
organizacion.
Relacionadas con el puesto de trabajo

En este nivel se encuentra la autonomia o colaboracion del trabajador
en las decisiones que se tomen en la empresa, el tiempo de estadia en la
organizacion, tipo decontrato, tipo de relacion con los lideres y la retribucion
econdmica y/o emocional quereciba el trabajador.
Organizacional

El factor organizacional se encuentra las politicas internas de la
institucién, la comunicacién y cohesién que existan en los grupos de trabajo,

los valores éticos y el clima laboral de la empresa.

Importancia del compromiso organizacional

Es imprescindible el compromiso de los trabajadores en la empresa, puesto que
se esperaque actie como un inductor de cambios o innovaciones, que ayuden a mejorar
el desempefio dentro de la institucion. Los colaboradores que mantienen altos niveles
de compromiso, evidencian mayor productividad en la organizacion, demostrando bajos
registros de ausentismoy rotacion (Bohrt & Diaz, 2018).

Evangelista (2018) expresa que los colaboradores que logren tener una
estabilidad laboral, cubrir sus necesidades econdémicas y emocionales, permitira
obtener niveles Optimos Yy adecuados de productividad, desempefio y satisfaccion,
desplazando la intencion de abandonarla empresa.

Desarrollar el compromiso en la organizacion, mediante planeaciones
estratégicas, gestion del talento humano y mejorando el liderazgo en la empresa,
producira excelentes resultados financieros en la organizacion y beneficios en los
trabajadores permitiendo el desarrollo y trascendencia tanto del colaborador como el

de la empresa, produciendo un efectoganar — ganar (Coronado et al., 2020).

Satisfaccion laboral
Salazar (2018) sefiala que la satisfaccion laboral es de mucho interés en las

empresas, ya que este constructo influye de manera positiva tanto en los colaboradores
como en las mismas organizaciones, permitiendo que los individuos requieran de las
organizaciones para desarrollarse y a la vez las empresas necesiten de los trabajadores

para crecer y cumplir sus metas a nivel organizacional.
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La satisfaccion laboral es conceptualizada como la inclinacion que mantiene la
persona frente al trabajo, el cual estd basado en valores y creencias del colaborador
surgidas debido a larutina laboral (Palma como se cita en Boada, 2019). Del mismo
modo, Hannoun (2011) manifiesta que, la satisfaccion laboral es la actitud que
mantiene el individuo en relacion haciaa su puesto de trabajo, esta actitud se encuentra
caracterizada por los valores y creencias de cada persona.

Por otro lado, Bastardo (2014) refiere que la satisfaccion laboral se encuentra
comprendida como la actitud que mantienen las personas en referencia a lo que
realizan en su lugar de trabajo; esta actitud es la evaluacion, opinién o juicio en
relacién a objetos, personas y las circunstancias que ocurren en el contexto laboral,
incluyendo el propio desempefio del colaborador.

Mientras que Salazar (2018) hace referencia que la satisfaccion es el estado de
bienestar y/o felicidad que un individuo percibe en su trabajo, a través de las
evaluaciones y pensamientosque concluye de su contexto laboral, el cual puede influir

en su actitud y comportamiento que tenga con sus comparieros y empresa.

Dimensiones de la Satisfaccion laboral
Teniendo en cuenta la concepcion teorica descrita, resulta conveniente

desglosar la satisfaccion laboral en 4 dimensiones para su mejor entendimiento, para lo
cual se considera loreferido por Palma (2005):

Condiciones de trabajo. Hare referencia a la evaluacion que el colaborador
realiza hacia su puesto de trabajo, teniendo en cuenta la existencia de facilidad de
elementos o0 normasque regulen las actividades laborales que realiza.

Significacion de la tarea. Es la inclinacién positiva del colaborador hacia su
puesto de trabajo, teniendo en cuenta los atributos personales asociadas como el
sentido de esfuerzo, realizacion, igualdad o aporte material.

Beneficios economicos. Es la actitud positiva al trabajo teniendo en
consideracion las remuneraciones o los incentivos de tipo econdémico que tiene el
colaborador, resultado de su esfuerzo de las funciones que realiza.

Reconocimiento Personal y/o Social. Hace referencia a la evaluacion que
realiza el colaborador teniendo en cuenta el propio reconocimiento y de su contexto en
la organizacién en relacion a los logros o el impacto de estos resultados de manera
indirecta.

Factores que intervienen en la Satisfaccion Laboral
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La existencia de satisfaccion o insatisfaccion que tenga el colaborador con su
trabajo depende de diversos factores como el ambiente fisico en la que labora, el tipo
de relacion que mantenga con su jefe, alcanzar un sentido de logro o realizacién dentro
de la organizacion, asi como también asumir los retos que demanda su puesto de
trabajo y haber tenido la posibilidad desarrollar nuevos conocimientos y aplicar los
adquiridos (Salas, 2020).

Sanchez y Valdés (2003) exponen los siguientes factores que determinan la
satisfacciondel colaborador en relacién con su trabajo:

Retos del trabajo

Los colaboradores optan por trabajos en el que sientan que
pueden tenerla libertad de usar sus habilidades y establecerse retos, los
cuales sean alcanzables causandoles placer y satisfaccion, puesto que
los retos bajos o muy altos produce efectos totalmente opuestos a la
satisfaccion.
Sistema de recompensas justas

La organizacion debe contar con un sistema de salarios y
politicas que permitan el ascenso dentro de la empresa, el cual permita
ser percibido por los trabajadores como justos brindando satisfaccion y
cumpliendo las expectativas de su talento humano.

Satisfaccion con el salario

El sueldo, los incentivos, las gratificaciones, bonos y el salario
que recibe el trabajador son compensaciones a cambio de su esfuerzo
que realiza en la institucion, por lo que resulta importante mantener una
percepcion justa en relacion a sus funciones y responsabilidades
ejecutadas.

Satisfaccion con el sistema de ascensos y promociones

Hace referencia a los ascensos o promociones que existen dentro
de la organizacion, puesto que permiten el crecimiento personal y status
social al colaborador.

Condiciones favorables del trabajo

Un adecuado ambiente laboral brinda bienestar y facilidad en el

desenvolvimiento y cumplimiento de sus funciones, permitiendo un

mejor desempefio y satisfaccion por el trabajo que realiza el
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colaborador. Asimismo, tiene en cuenta la cultura organizacional y el
tipo de liderazgo de los jefes dentrode la empresa, puesto que un buen
estilo de liderazgo permite crear un buen ambiente y satisfaccion por el
trabajo.

Por otro lado, Salas (2020) sefiala que existen factores que no necesariamente
se encuentran vinculados con el ambiente laboral, pero también se encuentran
vinculados con la satisfaccion, como es la edad, la estabilidad emocional, condicidn
socio-econdmica, actividadesrecreativas y afiliaciones sociales.

Saniny y Salanova (2014) exponen que la satisfaccion laboral debe estar
respaldada por un ambiente flexible y con facilidad al cambio, es por ello que las
organizaciones deben generar entornos mas favorables, con el objetivo de mantener

trabajadores mas satisfechos.

Consecuencias de la Insatisfaccion Laboral
Los estudios han revelado que el grado en que los colaboradores experimenten

actitudes positivas como la satisfaccion laboral dentro de su organizacion, tendria
consecuencias para elbienestar fisico, psicoldgico y emocional del empleador, asi como
también para la eficiencia dela empresa (Pujol & Foutel, 2019).

Sin embargo, los colaboradores que perciben que la organizacion y su puesto
trabajo nosatisface sus necesidades a nivel personal suelen sentirse insatisfechos, poco
valorados e infelices tendiendo a experimentar distrés, depresion, agotamiento y
ansiedad, quedando propensos a un deterioro en su salud mental en un mediano plazo,
repercutiendo, ademas, en la motivacion y falta de interés e incumplimiento de sus
funciones que demanda su trabajo (Faragher et al., 2013).

Diéguez (2018) sefiala que la insatisfaccion laboral trae consigo el sindrome de
burnout, debido a los altos niveles de estrés que afecta a la salud del colaborador,
ocasionando cambios emocionales, laborales y de conducta; siendo conflictivos,
distantes e incrementando sus niveles de irritabilidad el cual incapacita al colaborador
de sentir empatia. EIl burnout puede evidenciarse debido a la desilusion por el trabajo,
conductas negativas que ocurren dentro de laorganizacion y el poco sentido de logro y
realizacion del colaborador.

Las consecuencias que trae consigo el sindrome de burnout afectan el
rendimiento laboral, ausentismo laboral, rotacion del personal, relaciones

interpersonales conflictivas, abandono laboral y falta de satisfaccién laboral (Pujol &
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Foutel, 2019).
Es importante que las empresas que tienen personal a cargo incluyan dentro de
sus politicas el manejo de estrés, con el objetivo de implementar buenas précticas que

erradiquenlas causas que producen insatisfaccion en los colaboradores (Garcia, 2020).

Relacién del Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

Se debe diferenciar el compromiso organizacional con la satisfaccion laboral,
ya que el primero suele desarrollarse en toda la organizacion mientras que la
satisfaccion corresponde solo al puesto de trabajo y al contexto en el que el
colaborador desempefia sus funciones, asimismo, este compromiso suele gestarse con
el tiempo y de manera progresiva (Fernandez, 2017).

Los trabajadores que mantienen compromiso Yy satisfaccion en el trabajo se
esforzardn més a comparacion de quienes no lo estan (Vizcaino, 2020). Los resultados
de un meta-analisis ha permitido demostrar que la satisfaccion laboral se encuentra
asociado con el comportamiento civico organizacional (CCO), este Gltimo dota a los
colaboradores con una actitud de aportar y ayudar a la organizacion realizando
funciones que no necesariamente estan ligados con su puesto de trabajo, es decir un
trabajador puede quedarse realizando horas extras de labor con lafinalidad de alcanzar
los objetivos establecidos de la organizacion, asi como también ayudar aun trabajador
nuevo en la institucion y realizar algunos sacrificios por la empresa (Aamodt, 2010).

Hasta la actualidad se establece que entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral favorece una asociacion positiva, el cual esta sujeta a la existencia
de distintos moderadores como, por ejemplo, el tipo de trabajo y el rubro al que

pertenece (Suarez,2020).

Materiales y Métodos

Disefio de Investigacion

Se tuvo en consideracién un disefio no experimental, puesto que no
habra ninguna manipulacion de las variables, utilizando la observacion y el
andlisis de ambosconstructos en su entorno habitual (Arias, 2020). Asimismo,
se considerd un nivel correlacional-descriptivo, con el objetivo de determinar la
relacion de una variable segin el comportamiento de la otra, asi como el de
describir algunas caracteristicas de ambos constructos (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).
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Participantes.
La poblacion estuvo constituida por 113 colaboradores de ambos sexos

de la empresa industrial de Pucallpa, de los cuales 16 son mujeres y 97 varones,
cuyas edadescomprenden entre 19 a 69 afos, teniendo en cuenta que 69 son
colaboradores a nivel operativo y 44 a nivel administrativo y jefaturas.

Se considerd un muestreo censal, puesto que se pretende estudiar a toda
la poblacion. Ramirez (2010) sefialan que una muestra es censal al seleccionar
a todas lasunidades de investigacion, siendo una cantidad viable y manejable el
cual permita obtener resultados precisos del estudio planteado.

Como criterios de inclusion, se tomd en cuenta a colaboradores de
ambos sexos, con un periodo minimo de trabajo de tres meses en la empresa
industrial de palma. Asimismo, como criterios de exclusion, se tuvo en cuenta
a los colaboradores que se encuentren realizando practicas pre-profesionales,
asi como aquellos que estén de vacaciones. Por ultimo, como criterios de
eliminacion, se eliminardn los cuestionarios que evidencien falta de

informacion, borrones o multiples respuestas en una misma pregunta.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Se utilizo la encuesta como técnica para la recoleccion de informacion,
misma que usa el cuestionario como instrumento de medicion de ambas

variables, de este modose toma en consideracion las siguientes escalas.

Para la medicion de la variable de compromiso organizacional, se tuvo en
cuentael cuestionario original desarrollado por Meyer y Allen (1991), el cual
fue adaptado al contexto peruano por Neyra et al. (2020). Este cuestionario
tiene como objetivo principal medir la variable compromiso organizacional
considerando tres dimensiones:compromiso afectivo, compromiso normativo y
el compromiso continuo, los cuales se encuentran comprendidos en un total de
18 items, valorados bajo una escala Likert de 7puntos que va desde (1) en fuerte
desacuerdo (7) fuertemente de acuerdo. La aplicaciéndel instrumento tiene una
duracion de 15 a 20 minutos. Por otro lado, cuenta con una confiabilidad por
alfa de Cronbach (@ = 0,910) y validez obtenida por Kaiser-Meyer- Olkin
(KMO) superior a 0,6 (< 0.916), lo cual permite inferir que el instrumento se
encuentra apto para ser aplicado en la poblacion de interés. Para fines del

estudio se realizd el andlisis de confiabilidad del test, obteniendo un Alfa de
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Cronbach de (a = 0,868).

Para la variable de satisfaccion laboral, se utilizd el cuestionario
original de “Escala de Opiniones SL-SPC” de Sonia Palma (2005). Tomando el
estudio de Bonilla(2018) para esta investigacion. El propdésito del instrumento
fue determinar la actitud que presentan los colaboradores hacia el trabajo, a
través de las siguientes dimensiones: significacion de la tarea, condiciones del
trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econdémicos, haciendo
uso de una escala de calificacion Likert con una puntuacion de 1 a 5 puntos que
va desde total desacuerdo (5) hasta total acuerdo (1). El instrumento fue
aplicado de manera colectiva, con una duracién de 15 a 30 minutos. Por otro
lado, cuenta con una confiabilidad por alfa de Cronbach (a = 0,84) y validez
obtenida por Kaiser-Meyer (0.852), configurando el instrumento como apto y
valido para ser administrado a los sujetos de esta investigacion. De la misma
manera, se realizo el analisis de confiabilidad del test, obteniendo un Alfa de
Cronbach de (a = 0,823).

Por otro lado, se realiz6 una baremacion para ambos instrumentos, asi
como también se hizo uso de una ficha sociodemogréafica con el objetivo de
obtener informacion relevante de los participantes de esta investigacion,
teniendo en consideracion datos como: sexo, edad, estado civil, grado de
instruccion, condicion laboral, tipo de contrato y tiempo laborando en la

empresa.

Procedimientos.

Para llevar a cabo esta investigacion, se solicitdé el permiso al area
Gerencial dela empresa, a través de una carta de presentacion extendida por la
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo (Ver anexo A). Después se
coordinaron las fechas y horarios maspertinentes para la administracion de los
instrumentos previstos, asimismo se recibié una charla informativa por parte
del area de Recursos Humanos para conocer las medidas de bioseguridad que
se manejan dentro de la empresa.

Por otro lado, para la aplicacién de los instrumentos se tuvo acceso al
comedor general de la planta de la empresa, en la que se explicd por grupos de
8 a 10 colaboradores el consentimiento informado, asi como también el

beneficio y la duracién de cada cuestionario, con un lenguaje claro y
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comprensible, en caso de presentar alguna duda, se absolvio de manera
apropiada. Asi mismo, se les solicitdé completar una ficha sociodemogréfica
(Ver anexo B) con el objetivo de obtener datos importantes de los

colaboradores.

Aspectos Eticos.

Este proyecto de investigacion fue evaluado y aprobado por el Comité
de Etica en Investigacion de la Facultad de Medicina de la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo (Ver anexo C), asi como también se
analizo a través del software turnitin,el cual se obtuvo un valor porcentual de 14
(Ver anexo D).

Por otro lado, con la intencion de velar por la proteccion de quiénes
participaran en esta investigacion, se cumplio con los principios éticos
contemplados en el Informe Belmont segin la National Commission for the
Protection of Human (1979). Para obedecer con el principio de respeto a las
personas se les solicitd el debido permiso a través del consentimiento
informado (Ver anexo E) a cada participante en donde se dejo en claro los
objetivos, beneficios y procedimientos de la investigacion; asimismo, se le
indico que la participacion en el estudio es totalmente libre y voluntaria,
teniendo la libertad de retirarse sin ningun perjuicio.

En cuanto al principio de beneficencia, se indicé que todos los
participantes del estudio seran beneficiados a través de medidas preventivas y
promocionales que impartala organizacion, segun los resultados que se obtenga
a nivel general. Del mismo modo,se cumplié con el principio de justicia a través
del trato justo y respetuoso que se merece cada participante. Finalmente se
obedecid el principio de confidencialidad protegiendo la informacién obtenida
de los colaboradores mediante la codificacién de sus respuestas, teniendo en
cuenta que, si los resultados de esta investigacion son publicados, no permita la

identificacion de ninguno de los participantes que colaboraron en el estudio.

Plan de Procesamiento y Analisis de Datos.
Una vez obtenidos todos los datos, pasd a organizarse a través de una
hoja de célculo del programa Microsoft Excel (version 2016), en el que se

generd una base de datos para codificar los mismos y posteriormente
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procesarlos por medio del software estadistico Jamovi version 2.3.18.

Para obtener la correlaciébn de ambas variables y sus dimensiones
respectivamente, se analizé la distribucion de los datos mediante el estadistico
ShapiroWilk, el cual permitié identificar el uso de la prueba de correlacién no
paramétrica Spearman. Asimismo, para obtener los niveles de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, se realiz6 una baremacion de ambas
escalas, donde los puntajes seubicaron en percentiles, asignandose a cada uno
de ellos, una categoria. Por otro lado, para identificar los niveles de ambos
constructos segin edad, se utilizd una prueba de asociacion de muestras
independientes, permitiendo obtener una tabla de contingencia en porcentajes.
Finalmente, los datos de los resultados se visualizan se presentaron a través de

tablas.

Resultados y Discusion

Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
loscolaboradores

En la tabla 1 se observa que existe relacion altamente significativa positiva
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, esto quiere decir que, a
mayor compromiso organizacional existe mayor satisfaccion laboral y viceversa entre

los trabajadores.

Tabla 1

Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral

Compromiso
organizacional

Satisfaccion

laboral Rho de Spearman 0.338

valor p <.001

Una correlacion significativa y positiva, demuestra que los colaboradores que
se encuentren satisfechos laboralmente tendran mayor compromiso con la empresa en
la que se desempefian, lo cual va a permitir que puedan alcanzar los objetivos a nivel
organizacional. Estos resultados, se asemejan al estudio de Chumbe (2020), quien en su

investigacion encontrd una correlacién positiva y significativa de ambos constructos,
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encontrandose similitud en los resultados debido al contexto, rango de edad y rubro
econdmico en que aplico la investigacion; teniendo en cuenta que la correlacion de
ambas variables también se encuentra sujeta a la existencia de moderadores como el
tipo de trabajo y el rubro al que pertenece la organizacion (Suérez, 2020). Siguiendo la
misma linea, el sector de la empresa a la que pertenece los colaboradores permite que
estos trabajen en equipo debido a la sinergia de un area con la otra, puesto que la
refinacién y embotellamiento del aceite de palma requiere de varios procesos, endonde
se hace necesario el trabajo arduo, organizado y en conjunto de los empleados. Por
otro lado, a pesar de la relacion que existen entre estos constructos, es importante
diferenciar el compromiso y la satisfaccion laboral, puesto que no suelen gestarse en el
mismo tiempo, sino de manera progresiva, en especial el compromiso organizacional,
ya que suele desarrollarse entoda la organizacion y a traves del tiempo mientras que la
satisfaccion corresponde solo al puesto de trabajo y al contexto en el que el
colaborador desempefia sus funciones (Fernandez, 2017).

Niveles de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral en los
colaboradores

En la tabla 2 se presenta los niveles de ambos constructos, encontrandose un
mayor porcentaje del nivel medio de 35.4% para compromiso organizacional y 34.5%
para satisfaccion laboral. En tanto que, el 33.6% se ubica en el nivel bajo para
compromiso organizacional y satisfaccién laboral. Asi mismo, en el nivel alto el
porcentaje es similar para compromiso organizacional y satisfaccion laboral con 31.0%

y 31.9% respectivamente.

Tabla 2

Niveles de compromiso organizacional y la satisfaccion laboral

Compromiso Organizacional Satisfaccién Laboral
Niveles f % F %
Bajo 38 33.6% 38 33.6%
Medio 40 354 % 39 34.5%
Alto 35 31.0% 36 31.9%

La presencia de un mayor porcentaje del nivel medio indicaria que los
trabajadores se esfuerzan por identificarse y mantener un vinculo con la empresa en la

que se encuentran laborando, esforzandose ademas por mostrar actitudes positivas en



26

relacion a las funciones querealizan en su lugar de trabajo; Respecto a los resultados
obtenidos, estos se asemejan a la investigacion de Salas (2020), quien encontrd niveles
medios para ambas variables, debido a lapresencia de pocos deseos de seguir en la
organizacion producto del inadecuado manejo de remuneracion, promocion y
ascensos. Asimismo, estos resultados guardarian relacion con lo planteado por
Fernandez (2017) quien afirma la importancia de las promociones, remuneraciones, el
tipo de relacién con los lideres y las politicas internas de la institucién para el
fortalecimiento del compromiso organizacional en los colaboradores.

Por otro lado, la existencia de un porcentaje considerable de nivel bajo de
compromiso organizacional y satisfaccién laboral, indicaria que un grupo de
trabajadores encuestados aln se encuentran desarrollando un sentimiento de
pertenencia hacia la institucion, infiriendo que existen aspectos a nivel organizacional
por mejorar con la intencion de prevenir consecuenciasque afecten a la salud fisica,
psicologica y emocional del empleador y por ende a los objetivosy resultados de la
organizacion. Esto guarda relacion con la investigacion de Rivera (2020), quién
encontré niveles bajos de satisfaccion laboral en la mayoria de los trabajadores
encuestados, debido a las condiciones de trabajo en la que labora el personal
ocasionando experiencias subjetivas poco satisfactorias; sin embargo, no se puede
afirmar que este criterio sea compartido por los trabajadores en estudio. Del mismo
modo, Valdez (2003), nos afirma que el incremento del nivel de satisfaccion en los
colaboradores de una organizacion, tendria que ver con las condiciones de trabajo, el
sistema de ascensos y promociones, asi como tambiénla satisfaccion con el salario.

Por otro lado, las empresas que tienen personal a cargo, es necesario que
incluyan dentrode sus politicas el manejo de estrés, con el objetivo de implementar
buenas préacticas que erradiquen las causas que producen insatisfaccion en los

colaboradores (Garcia, 2020).

Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral

En la tabla 3, se muestra la existencia de una relacion significativa y positiva
entre las dimensiones del compromiso organizacional y la variable de satisfaccion
laboral.
Tabla 3

Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
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Satisfaccion Laboral

Compromiso Organizacional re p
Dimension afectiva 0.425 <.001
Dimensidn de continuidad 0.206 0.029
Dimension de normatividad 0.227 0.016

Una correlacion positiva y significativa entre la dimension afectiva del
compromiso organizacional y la variable de satisfaccion laboral, indicaria que a
medida que el vinculo emocional del trabajador aumente por la empresa en la que
labora, su satisfaccion por seguir enella también se veria incrementado, viéndose
reflejado a través de su participacion e involucramiento en las actividades diarias de la
institucion. Estos resultados son similares al estudio realizado por Puelles (2022),
quien encontrd una correlacion positiva y significativa en colaboradores de una
empresa importadora, asimismo, estos hallazgos guardan coherencia con la
investigacion en el que se encontrd un correlacion directa, positiva y significativa,
producto de las condiciones de trabajo y expectativas satisfechas por parte de los
colaboradores (Vizcaino, 2020). En la misma, Meyer y Allen (1991) sefialan que la
union afectiva por parte del colaborador permite la identificacion, el involucramiento y
el deseo de continuar en la empresa, debido a la satisfaccion de sus necesidades de tipo
psicoldgicas y expectativas, permitiendo que este disfrute y goce de orgullo al ser parte
de los integrantes que conforman laempresa.

Del mismo modo, una correlacién positiva y significativa de la dimensién de
continuidad del compromiso organizacional y la variable de satisfaccion laboral,
reflejaria que a medida que los trabajadores perciban un riesgo de tipo econémico,
psicoldgico o fisico que traeria para si mismos el abandonar la empresa, su satisfaccion
por continuar en la organizacibnaumentaria. Estos resultados difieren con los hallazgos
de Ayma y Lozano (2020) quienes encontraron un relacién directa, débil y poco
significativa en su investigacion en el personal masculino pertenecientes al rubro de
gas natural de Lima Metropolitana, reflejando que para estos colaboradores no
demandaria un coste de oportunidad el abandonar la organizacién en laque laboran.

Finalmente, una correlacién positiva y significativa en la dimensién de



normatividad del compromiso organizacional y la variable de satisfaccion laboral,
indicaria que a medida que la obligacion moral y la lealtad de los colaboradores
aumente producto de los beneficios y compensaciones recibidos por la organizacion, su
satisfaccion laboral también se veria afectado de manera positiva. Estos resultados
guardan relacion con el estudio de Puelles (2022) quién encontré una correlacion
positiva y significativa, reflejando que la presencia de estos resultadosse deba al interés
por parte de Gerencia y el area de Recursos Humanos en desarrollar estrategias que
fomenten su desarrollo personal y profesional de los colaboradores en la organizacion
y por ende impacte en el cumplimiento de metas y objetivos de la empresa. En este
sentido, el desarrollo de este compromiso se debe a la reciprocidad que desarrolla el
colaborador con la empresa, debido a la sensacion de deuda que siente producto de una
recompensa u oportunidadque el trabajador ha valorado como significativa (Meyer &
Allen, 1991).

Relacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional

En la tabla 4 se evidencia una relacion significativa y positiva entre las
dimensiones dela satisfaccion laboral y la variable de compromiso organizacional. Sin
embargo, la dimensién de reconocimiento personal y/o social y la dimension de

beneficios econdmicos presentan unarelacion debil y poco significativa.

Tabla 4
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Relacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Satisfaccion Laboral

rs p
Significacidn de la tarea 0.294 0.002
Condiciones de trabajo 0.409 <.001
Reconocimiento personal y/o 0.061 0.518

social

Beneficios econdmicos 0.083 0.380




La presencia de una correlacion positiva y significativa de la dimension de
significacion de la tarea y condiciones de trabajo con la variable de compromiso
organizacional, indicaria que a medida que los colaboradores mantengan valoraciones
positivas acerca de sus funcionesy la calidad de su trabajo aunado a la existencia de
adecuadas condiciones laborales, el cual lepermita alejarse de los factores de riesgo que
demanda sus puestos, el compromiso que perciban por la organizacion se veria
incrementado. Estos resultados se asemejan al estudio realizado por Chumbe (2020),
el cual encontrd una relacién positiva y significativa entre estas dimensiones y el
compromiso organizacional, del mismo modo, en otro estudio también se encontré una
relacion directa positiva y significativa, reflejando que las condiciones laborales de los
empleados guardarian una estrecha relacion con el compromiso y sentido de
pertenenciahacia la empresa en la que se desempefian (Estrada & Gallegos, 2021).

Por otro lado, una relacién débil y poco significativa entre la dimension de
reconocimiento personal/social y beneficios econdmicos con la variable de
compromiso organizacional, evidenciaria que el reconocimiento de sus logros o
resultados en su contexto laboral, asi como la remuneracién o incentivos de tipo
econémico que reciban,
no garantiza un sentido de identificacion y compromiso por parte de los colaboradores
hacia la organizacion. Los hallazgos del estudio discrepan con lo establecido por
Quispe y Paucar (2020) quienes sefialan que las adecuadas prestaciones salariales e
incentivos hacia los colaboradores suelen ser factores que impulsan al trabajador a
identificarse y laborar de forma comprometida, buscando el cumplimiento de los
objetivos que se establezca a nivel de empresa. En este sentido, es importante que las
organizaciones generen adecuadas condiciones laborales,logren reconocer y valorar sus
logros de los empleados, asi también se brinden compensacionese incentivos salariales
gue permita que el colaborador se identifique con la vision y misién de la organizacion
(Zubiri, 2013).

Nivel de compromiso organizacional y satisfaccion laboral segan edad en los

colaboradores

En la tabla 5, se muestra que los participantes cuyo rango de edad se
encuentran entre los 60 — 69 afios, presentan niveles mas altos de compromiso

organizacional y satisfaccion laboral, seguido de un nivel medio en los trabajadores de
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19 — 26 afios, mientras que los colaboradores cuyas edades oscilan entre los 27 — 59

afios, presentan un nivel medio de compromiso organizacional y bajo de satisfaccion

laboral.
Tabla s
Nivel de compromiso organizacional y satisfaccion laboral segun edad
Niveles de CO Niveles de SL
Edad Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto
19 - 26 f 9 11 5 7 12 6
% 36.0 % 44.0 % 20.0 % 28.0% 48.0 % 24.0 %
27 - 59 f 28 29 28 31 27 27
% 32.9% 34.1 % 32.9% 36.5% 31.8% 31.8%
60 a 69 f 1 0 2 0 0 3
% 33.3% 0.0 % 66.7 % 0.0 % 0.0% 100.0 %

La presencia de niveles altos de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en colaboradores adultos mayores, evidenciaria que la edad es un factor
importante para que el colaborador establezca un vinculo o apego emocional y
mantenga una actitud positiva en relacion a su puesto de trabajo y con toda la
organizacion. Estos resultados se asemejan a la investigacion de Carvalho et al. (2021)
quienes encontraron que los colaboradores de mas edad poseen mas compromiso a
comparacion de los mas jovenes, esto se debe a la experiencia profesional y al
sentimiento de encontrarse mas integrado en la organizacion en la que labora. En esta
misma linea, Coronado — Guzman et al. (2020), sefialan que la edad es una variable
intimamente ligada al compromiso organizacional, puesto que, a mayor edad, este
constructo lograria incrementarse.

Por otro lado, niveles medios de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral indicaria que los méas jovenes se esfuerzan por identificarse y desarrollar un
vinculo emocional con la organizacion, asi como también por mostrar un
comportamiento y actitud positivo hacia su lugar de trabajo y compafieros. Estos
hallazgos se asemejan por lo encontrado por Ayma y Lozano (2020), quienes en su
investigacion obtuvieron niveles medios de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en relacion a la edad en colaboradores, encontrandose similitud que la mayor
parte de participantes encuestados pertenecen a puestos operativos de laempresa el cual
corresponde al grupo etario de jovenes y adultos. En relacion a lo mencionado, Ramirez

(2002) sefiala mientras la edad de los colaboradores aumente, su motivacion y las



ganas por involucrarse en el trabajo que realizan también acrecentaria; llegando a

sentirse massatisfechos, los colaboradores que se encuentran previos a la jubilacion.

Conclusiones

Se concluye que existe una correlacion positiva y significativa entre las
variables de compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, es decir a mayor
compromiso organizacional existira mayor satisfaccion laboral en los trabajadores.

Respecto a los niveles, se encontrd un mayor porcentaje de nivel medio para
ambos constructos; sin embargo, un porcentaje considerable de colaboradores presenta
un nivel bajo.

Por otro lado, existe una relacion positiva y significativa entre las dimensiones
del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

Asimismo, se encontrd6 una relacion positiva y significativa entre las
dimensiones de lasatisfaccion laboral y la variable de compromiso organizacional; sin
embargo, las dimensiones de reconocimiento personal y/o social y la dimension de
beneficios econdmicos presentan unarelacion debil y poco significativa.

En cuanto a los niveles de compromiso organizacional y satisfaccion segln
edad, los colaboradores cuyo rango de edad se encuentran entre los 60-69 afios
presentan niveles mas altos. A su vez, se encontrd niveles medios en trabajadores
cuyas edades oscilan entre los 19 —26 afios; sin embargo, los colaboradores que se
encuentran en un rango de edad de 27 — 59 afios presentan un nivel medio de

compromiso organizacional y bajo de satisfaccion laboral.

Recomendaciones

Se recomienda al rea de Recursos Humanos y jefes de area trabajar en conjunto,
ya queestos se encuentran en contacto mas directo con el personal operativo, con el
objetivo de ejecutar un plan de accién que contribuya a potenciar los niveles de
compromiso organizacionaly satisfaccion laboral en sus colaboradores.

Se sugiere a los futuros investigadores, estudiar la relacion del compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral con otras variables como rotacion del personal,
actitud laboral, en la misma poblacién o un contexto similar al estudio, debido a los

escasos estudios que se tiene en rubros industriales.
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Anexo A

USAT
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Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 14 de junio de 2022
Carta N° 104-2022-USAT-EPSI

Sr.

Nilo D. Maguifia Vasquez
OLEAGINOSAS AMAZONICAS S.A.
Presente.-

Asunto: Proyecto de Tesis

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a I3 vez presentarle a
la Srta. URBINA MONTENEGRO MADELY MIRELY, con documento de identidad N*
75522524 estudiante del IX Ciclo Académico, quien actualmente cursa la asignatura
de Seminario de Tesis 1 cuyo coordinador es el Dr. Rony Edinson Prada Chapofian
de la Escuela de Psicologia. La estudiante se encuentra realizando el proyecto de
Tesis, titulado: Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en colaboradores
de una empresa Industrial de Pucallpa, 2022, requisito segun el Plan de Estudios de
la Escuela.

Por tal motivo recurro a usted para que brinde su apoyo, proporcionandole las
facilidades a la estudiante, para obtener |a recoleccion de informacién requerida
concerniente a su proyecto de Investigacion.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo los
sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Dra. Marilia Sibele Cortez Vidal
Directora (e)
Escuela de Psicologia

Ay, Sanh Josemana Esaivd N'8S5, Chidsyo-Pery | (078) 806200 - 606217 | waw.usatedu.pe



Anexo B

Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una

Instrucciones: Por favor se le recomienda leer atentamente y completar este afiche

segun corresponda. La informacion obtenida serda de mucha utilidad para la

Empresalndustrial de Pucallpa, 2022
FICHA SOCIODEMOGRAFICA

investigacion, recuerda que se manejara con completa confidencialidad.

Edad: ..o

Sexo:
F M

Estado
civil

Casado

Soltero

Grado de instruccién

Secundaria completa

Carrera técnica

Universidad

Condicion laboral:

Administrativo

Tipo de contrato:

Conviviente

[ ]

Nombrado

Tiempo laborando en la empresa:

Operario

Contratado

Locacion de servicios
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FACULTAD DE MEDICINA

Anexo C
Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo
CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N¢ 188-2022-USAT-FMED
Chiclayo, 06 de octubre de 2022

Vista la solicitud virtual N° TRL-2022-8799 en virtud de la aprobacién con fecha 30
de setiembre de 2022 por el Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de Medicina
del Proyecto de Investigacion de la estudiante URBINA MONTENEGRO MADELY MIRELY, de la
Escuela de Psicologia. Asesor: Lic. Fiorella Melissa Velasquez Tuesta.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las dreas y lineas de investigacion de Ia
Escuela de Psicologia.

Que el proyecto de Investigacion denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL DE PUCALLPA,
2022, fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N2 30220 y el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 19.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar con
el proceso de recoleccion de datos y finalizacién del mismo.

Articulo 292.- Dar a conocer la presente resolucion a la interesada.

Registrese, comuniquese y archivese.

ki : Mtro. Luis Enrique Jara Romero

FACULTAD DE MEDICINA Decano (e)
g/ Facultad de Medicina
Mgtr. Nelly Patritia-Becerra Escate
Secretaria Académica
Facultad de Medicina

Av. San Josemaria Escriva N'855. Chiclayo-Peni | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe
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Anexo D

Consentimiento para participar en un estudio de investigacion

Instituciones  : Universidad Cat6lica Santo Toribio de Mogrovejo — Oleaginosas

Amazonicas S.A.Investigadora : Urbina Montenegro, Madely Mirely.

Titulo : Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en colaboradores de un
Empresalndustrial de Pucallpa, 2022.

Fines del Estudio:

Estimado colaborador (a) se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar el
tipo derelacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral en los
colaboradores de una de empresa industrial de Pucallpa, 2022.

Procedimientos:

Si usted acepta participar del estudio, luego de que dé su consentimiento, se le pedira que
responda a las preguntas de dos cuestionarios, el tiempo estimado de aplicacion sera
aproximadamente de 20 a 30minutos.

Riesgos:

No se preven riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Si lo desea se le informara de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan
de los testrealizados. Los costos de todos los test serdn cubiertos por el estudio y no le
ocasionaran gasto alguno. Asi mismo, a partir de los resultados obtenidos a nivel general, la
empresa implementara medidas preventivas y promocionales en beneficio de todos los
colaboradores.

Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningin
incentivo econdmico ni de otra indole.

Confidencialidad:

La informacion que se recoja sera confidencial y no se usard para ningun otro propoésito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas seran codificadas usando un ndmero de
identificacion que garantiza la confidencialidad. Si los resultados de este estudio son
publicados, no se mostrara ninguna informacionque permita la identificacion de las personas
que participaron del mismo. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al
estudio sin su consentimiento.

Uso de la informacion:

La informacion una vez procesada seré eliminada.



Derechos del participante:
La participacion es voluntaria, solo usted decide participar en el estudio o puede retirarse de

éste en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor
pregunte al personaldel estudio Urbina Montenegro, Madely Mirely o llamar al 922490776.

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica de la Universidad Cat6lica Santo Toribio de
Mogrovejo: comiteetica.medicina@usat.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Participante:

Firma:

Fecha:

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi
participacion en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo

retirarme del estudio en cualquier momento.
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Anexo E

Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una

Empresalndustrial de Pucallpa, 2022
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Fecha: Cadigo:
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Cod:

Instrucciones: A continuacion, se plantean interrogantes referidas al compromiso

organizacional, te sugiero leer atentamente y con detenimiento las preguntas y

reflexionar sobre las situaciones en las que te encuentras actualmente, luego completa

los espacios en blanco conun aspa (X) las respuestas que consideras conveniente. Por

favor, evitemos respuestas vacias 0 respuestas multiples en la misma pregunta.

Recuerda que la informacion registrada en este cuestionario es estrictamente

confidencial y para uso netamente de la investigacion.

Opciones de respuesta:

(FD) En fuerte desacuerdo (MD) En moderado desacuerdo (LD) En ligero desacuerdo
() Indiferente (LA) En ligero acuerdo (MA) En moderado acuerdo (FA) En fuerte

acuerdo

NO

Dimensiones e items

Escala

FD

MD

LD

LA

MA

FA

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que
por necesidad.

2 Una de las principales razones por las que continto
trabajando en esta compafiia es porque siento la
obligacién moral de permanecer en ella

3 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

4 Una de las razones principales para seguir trabajando en
esta compafiia, es porque otra empresa no podria igualar
el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi empresa.

6 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa,

considerando todo lo que me ha dado.
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7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de
dejar esta empresa.

9 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me
siento obligado con toda su gente.

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

11 | Realmente siento como si los problemas de esta empresa
fueran mis propios problemas.

12 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no
pertenece a ella.

13 | Uno de los motivos principales por los que sigo
trabajando en mi empresa, es porque afuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo
aqui.

14 | Esta empresa se merece mi lealtad.

15 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en
ésta empresa.

16 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa
incluso si quisiera hacerlo.

17 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi empresa.

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.




Fecha: Cadigo:

Instrucciones: A continuacion, se plantean interrogantes referidas a la satisfaccion
laboral, te sugiero leer atentamente y con detenimiento las preguntas y reflexionar
sobre las situaciones en las que te encuentras actualmente, luego completa los espacios
en blanco con un aspa (X) las respuestas que consideras conveniente. Por favor,
evitemos respuestas vacias o respuestas multiples en la misma pregunta. Recuerda que
la informacion registrada en este cuestionario esestrictamente confidencial y para uso

Anexo F

ESCALA DE OPINIONES SL-

SPC

netamente de la investigacion.

Opciones de respuesta:
(TA) Total Acuerdo (A) De Acuerdo (I) Indeciso (D) En Desacuerdo (TD)Total Desacuerdo

46

Cod:

N©° Dimensiones e items Escala
TA D TD
1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ser.
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 Me siento mal con lo que gano.
6 Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
7 Me siento util con la labor que realizo.
8 El ambiente donde trabajo es confortable.
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes

trabajo.
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12 | Me disgusta mi horario.

13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incémodo.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

20 | Enelambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
las horas extras.

25 | Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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ANEXO G

Operacionalizacion de la variable de compromiso organizacional

Definicion Operacional

Definicion COﬂCGth&' Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
El Compromiso organizacional Compromiso 3,7.10,11.12.15
se define como un estado .
N . afectivo
psicologico referido a
sentimientos y/o creencias con Escala de
respecto a la relaciéndel .
o compromiso
empleado con la organizacion.
(Meyer & Allen, 1991) Compromiso 5.6.9.13,14.18 Ordinal organizacional,
normativo adaptado a Peru
(Neyraet al.,
2020)
Compromiso de 1,2,4,8,16,17

continuidad
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ANEXOH

Operacionalizacion de la variable de Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones Indicadores Escala Instrumento

La predisposicion frente al
trabajo, basada en creencias y
valores positivos, los cuales
fueron generados por la rutina
laboral
(Palma, 2005)

Condiciones de trabajo
1,8,12,14,15,17,20,23,27

Significacion de la tarea Escala o_Ig
3,4,18,21,22,25,26 Satisfaccion
Ordinal Laboral
adaptado a Peru

(Palma, 2005).

Beneficios econdmicos
2,5,9,10,16

Reconocimiento personal y/o social 6,11,13,19,24
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