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Resumen

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de instalacién de gas de
Lima Metropolitana. La muestra se conformé por 100 colaboradores, por lo cual
el estudio responde al enfoque cuantitativo y es de tipo bésico, disefio no
experimental descriptivo correlacional y de corte transversal. Los instrumentos
empleados fueron; la escala de compromiso organizacional (CO) y de
satisfaccion laboral (S21/26). Los resultados evidencian que existe una
correlacion directa, muy baja y no significativa entre compromiso organizacional
y satisfaccion laboral, el cual indica, que a menor compromiso laboral existira

menor satisfaccion laboral y viceversa.

Palabras claves: Compromiso organizacional, satisfaccion laboral, obreros de

instalacion de gas.
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Abstract

The study aimed to establish the relationship between organizational
commitment and job satisfaction in gas installation workers in Metropolitan Lima.
The sample was made up of 100 collaborators, for which the study responds to
the quantitative approach and is of a basic type, the design is non-experimental,
descriptive, correlational and cross-sectional. The instruments used were; the
Scale of Organizational Commitment (CO) and job satisfaction (S21 / 26). The
results show that there is a direct, very low and significant correlation between
organizational commitment and job satisfaction, which indicates that the lower
the job commitment, the lower the job satisfaction and vice versa.

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, gas installation worker
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l. INTRODUCCION

En la realidad el éxito de las empresas depende de la capacidad de
sus colaboradores y como se integran con los proyectos de la compaiiia, de
tal manera que el trabajador considere los objetivos de la empresa como
propios, por ello el capital humano desempefia un papel importante, mas aun
en este contexto donde el riesgo econdmico Yy la inestabilidad laboral se han

incrementado.

Segun el estudio realizado en Madrid por el Centro Internacional Trabajo y
Familia, en el afio 2019 nos indica que el 61% de empleados se sienten
insatisfechos, cabe sefialar que el 34% percibe su entorno laboral como
desfavorable y el 27% afirma que un medio contaminante entorpece la
conciliacién, por otro lado la ausencia de compromiso conlleva a la ineficacia
y a un elevado costo econdémico. Asi mismo, un estudio reciente por la
Consultora Internacional Gallup encontré que solo el 15% de empleados en el
mundo se encuentran comprometidos e implicados con sus puestos laborales,
sin embargo el 85% de trabajadores no muestran compromiso con su trabajo
ni con sus comparieros, esta crisis laboral se vive desde el 2017, la cual se
podria agravar en la actualidad debido a la recesion econémica post COVID-

19, afectando gravemente la economia a nivel mundial.

Dicho lo anterior es evidente que se desaprovecha el recurso humano al no
implementar estrategias donde no permiten el crecimiento personal y
profesional, esto quiere decir que los seres humanos permanentemente estan
buscando su crecimiento y a su vez satisfacer sus necesidades, por ende toda
organizacién deberia establecer un plan para cada uno de sus trabajadores,
con el fin de favorecer el desarrollo de sus habilidades y potencialidades, el
cual conllevara a resultados 6ptimos. Asi lo afirma Capell (2019) en un estudio
realizado por la consultora CEINSA que en el aflo 2030 los millennials
constituirdn el 75% de la fuerza laboral, esto indica que las empresas deben
estar dispuestas a mantener una comunicacion abierta con sus
colaboradores, puesto que los beneficios econédmicos no son los Unicos
motivos para retener al talento humano, si no también brindarles
oportunidades de formacion, linea de carrera, promover el trabajo en equipo,
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Implementar una gama de incentivos y mejorar las condiciones de trabajo. Asi
mismo en el Perl un estudio realizado en el 2018 por Barometro DCH. Indica
que el 15.56% cambia de empresa debido a la falta de oportunidades de
crecimiento, por lo tanto un 15% piensa que el salario es inadecuado, por ello
las compafiias se ven en la obligacion de renovar sus politicas donde no solo
se considere el salario economico sino también el aspecto emocional,
espiritual, racional y fisiolégico, puesto que son claves para atraer, retener y
fidelizar a los trabajadores. Por otro lado, la crisis sanitaria a llevado a que las
empresas se adapten a la nueva normalidad del teletrabajo, sin embargo hay
rubros que requieren que el trabajo se realice de manera presencial como es
el caso de los operarios de telecomunicaciones, instalacion de servicios de
agua, luz, telefonia y gas, quienes estan expuestos a sufrir accidentes y estan
mas propensos al contagio del coronavirus, por ello es importante brindarle
las condiciones adecuadas para que puedan ejecutar sus actividades
laborales y de esta manera se sientan satisfechos en sus puestos de trabajo

y asi brindar atencién de calidad a los clientes.

En base a lo nombrado se formulé la siguiente interrogante ¢ Existe relacion
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de

instalacion de gas en Lima Metropolitana 20207

La presente investigacion se justifica tedricamente, incrementar conocimiento
sobre el compromiso organizacional y sus dimensiones, afectividad,
continuidad, normatividad, tomando como referencia las teorias de Meyer y
Allen, asi como la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones, satisfaccion
intrinseca, satisfaccién de supervision, satisfaccion de calidad de produccién
y satisfaccion de participacion segun la teoria de Beker.

Se justifica a nivel metodoldgico que los instrumentos que se aplicaron fueron
observados para que se puedan aplicar en las proximas investigaciones, cabe
resaltar que el estudio es aplicable para diferentes poblaciones y realidades,
pero todas bajo el lineamiento del ambito organizacional. Para el estudio se
consider6 las escalas de compromiso organizacional (CO) y satisfaccion
laboral (S21/26).Se justifica a nivel practico de acuerdo a los resultados
obtenidos en la organizacion, se ejecutara programas, talleres de habilidades
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sociales, charlas, incentivos salariales y motivacionales, reconocimiento
publico, con el objetivo de generar compromiso en los colaboradores y
satisfacer sus necesidades, por lo tanto la empresa lograra sus metas

propuestas.

El objetivo general del estudio busca establecer la relacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de
instalacion de gas en Lima Metropolitana, 2020. Los objetivos especificos
buscan analizar la relacion entre compromiso organizacional y la satisfaccion
intrinseca, satisfaccion con la supervision, satisfaccion con la calidad de
produccion y satisfaccion con la participacion en trabajadores de instalacién
de gas, establecer la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo en los trabajadores de
instalacion de gas. Asimismo describir los niveles de compromiso
organizacional segun el grado de instrucciobn y edad en trabajadores de
instalacion de gas, describir los niveles de satisfaccion laboral segun el grado
de instruccion y edad en trabajadores de instalacion de gas. Se plantea como
hipotesis general, la relacion es significativa directa entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de instalacion de gas
en Lima Metropolitana, 2020. Asi como las hipoétesis especificas son, existe
relacion significativa directa entre compromiso organizacional y las
dimensiones de satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con la calidad de produccion, satisfaccion con la participacion en
trabajadores de instalacion de gas, existe relacidn significativa directa entre la
satisfaccion laboral y compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo en trabajadores de instalacion de gas.



l. MARCO TEORICO

Para comprender mejor los datos del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral se considera las siguientes investigaciones en el ambito

internacional y nacional.

Salazar (2018) investigdé en Ecuador, busco analizar el vinculo entre
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, utilizé el disefio no
experimental-correlacional, participaron 290 colaboradores y las escalas
empleadas fueron satisfaccion laboral S20/23 y compromiso organizacional
(CO), obtuvo como resultado que un 70,96% se sienten satisfechos
laboralmente mientras que un 69,91% se encuentra comprometido con la
organizacion, hallé una alta significancia en la correlacién entre satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de la

organizacion.

Ortiza, Mercado y Davis (2018) ejecutaron una investigacién en los paises
de México y E.E.U.U, determinaron que la esperanza, vitalidad y la
autoeficacia, mantenian afinidad con la perspectiva futura en el tiempo, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, en la cual participaron
299 estudiantes, utilizaron el disefio correlacional cuantitativo, no
experimental, los inventarios empleados fueron la perspectiva de tiempo,
escala de autoeficacia ocupacional, la escala global de satisfaccién laboral
S4/82, la escala de compromiso afectivo (CO), los resultados obtenidos,
manifestaron una correlacion significativa entre satisfaccion y compromiso en

los colaboradores.

Una investigacion realizada por Félix, Garcia, Espinoza, Mercado, Ochoa
(2018) en México, determinaron el compromiso organizacional existente en
los trabajadores, el disefio desarrollado fue no experimental transaccional
descriptivo, contaron con la participacion de 608 empleados, la prueba
aplicada fue compromiso organizacional (CO), concluyeron que el
compromiso organizacional con sus dimensiones, asi como las

caracteristicas atributivas que son edad, afios de trabajo, lo que indicaria que



a mayor sea cada una de estas caracteristicas, el nivel de compromiso sera

mayor en los colaboradores.

Melo (2020) investigd en Meéxico, determind la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, se vincula con el capital humano y sus efectos
en su dedicacion, participaron 84 individuos, utilizé el disefio cuantitativo,
explicativo, no experimental y de corte transversal, aplicaron los cuestionarios
de satisfaccion laboral global S4/82 y compromiso organizacional (CO),
confirmo que la satisfaccion laboral y las competencias de las personas

tienen relaciones positivas con el compromiso organizacional.

Chiang y Candia (2021), realizaron un estudio en Chile, determinaron el
efecto que causan las creencias organizacionales y satisfaccion laboral,
utilizaron el disefio causal, no experimental y transversal, participaron 101
funcionarios, aplicaron tres encuestas, creencias organizacionales,
compromiso organizacional (CO), satisfaccion laboral SL/SPC. Obtuvieron
como resultado positivo entre las creencias y las variantes de satisfacciéon
laboral y compromiso organizacional, asimismo se demostré buenas

propiedades que reflejan un ajuste aceptable entre las variables.

En el ambito nacional Flores y Gomez (2018) buscaron analizar el apoyo
organizacional percibido y el compromiso organizacional, utilizaron el disefo
correlacional de tipo no experimental, participaron 135 colaboradores de
Lima Metropolitana, utiliz6 los instrumentos de apoyo organizacional
percibido de eisenberger y la escala de compromiso organizacional (CO),
obtuvieron como resultado que el apoyo organizacional percibido y el

compromiso organizacional muestra una correlacion significativa.

Marquina (2018) analiz6 la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional el disefio empleado fue de tipo basico cuantitativo, no
experimental de corte transversal, participaron 300 individuos en Lima
Metropolitana, utiliz6 las escalas de satisfaccion laboral SL/SPC vy
compromiso organizacional (CO) en los trabajadores, concluyé que existe
insatisfaccion laboral en un 51.3% y en cuanto a compromiso organizacional

un 91% muestra altos niveles de compromiso organizacional, quiere decir que



se consideran reconocidos con la organizacion, asimismo indicaron que las

variables son significativas.

Otra investigacion realizada en Apurimac por Quispe (2018) determino la
correlacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, la
muestra estuvo conformada por 73 colaboradores. Utiliz6 el modelo no
experimental trasversal correlacional, aplicé las escalas de compromiso
organizacional (CO) y de satisfaccion laboral global S4/42, concluyé que si
existe una relacion directa entre la satisfaccion y el compromiso dentro de los

colaboradores.

Calizaya, Morales, Pinto, Bellido (2020), analizaron el compromiso laboral
segun factores socio laborales, utilizaron el disefio correlacional - no
experimental, participaron 477 colaboradores de gestion en la ciudad de
Arequipa, aplicaron la escala UWES-17 (Utrecht Work Engagement Scale),
concluyeron que el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores
es medio, no han experimentado un estado psicolégico positivo hacia su

trabajo para poder involucrarse con la organizacion.

Estrada y Gallegos (2021) buscaron conocer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, el enfoque utilizado fue cuantitativo,
no experimental y de tipo correlacional, contaron con la participacion de 185
trabajadores en Madre de Dios, aplicaron el cuestionario de satisfaccion
laboral (SL/PCL) y el cuestionario de compromiso organizacional (CO), el
resultado obtenido indicé que mantienen una relacion directa y significativa

entre dichas variables.

A continuacion, se precisa explicar la evolucion de manera historica de las
variables propuestas, asi mismo dar a conocer sus respectivas definiciones

tedricas y se procedera a desarrollar las teorias de cada variable.

El primer estudio de compromiso organizacional es el autor Gordon Allport
(1943). Propuso que el compromiso organizacional es quién determina a un
colaborador participar en su trabajo, teniendo en cuenta las exigencias, el
auto respeto, la autoimagen y autonomia de la persona. Quiere expresar que

el individuo se presentara correctamente ante la presencia de la organizacion
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demostrando confianza, empatia, vigor de tal manera que demostrara
compromiso con su trabajo, jefes y compaferos. Ademas, Becker (1960)
indic6 que el compromiso surge cuando el sujeto continda firme en su
actuacion, donde la persona se vera comprometida en tomar decisiones de
inversion como tiempo, esfuerzo y emprendimiento; el empleado puede
demostrar comportamientos admirables en favor de la organizacion, “como
trabajar horas extras”, evidenciando el compromiso que el trabajador tiene
con la organizacion. El colaborador demostrara un adecuado desemperio en
sus labores para lograr el reconocimiento de sus supervisores y de ser de
manera positiva el trabajador demostrard compromiso y comodidad para

desarrollar sus actividades en la organizacion.

Los autores Mowday, Poter y steers (1982) afirmaron que el compromiso
estaba conformado por tres dimensiones (A) una fuerte tradicion y aprobacion
de los objetivos, metas y valoraciones organizativas, (B) potenciar el esfuerzo
de la persona es importante para la presentacion de la organizacion, y (C)
demostrar interés para ser parte de la organizacion. Es decir que dentro de
los tres factores el empleado busca tener aceptacion, confianza para lograr
el reconocimiento y pertencia de la organizacion como se diria en un
vocabulario coloquial “ponte la camiseta” o “remar para el mismo lado”. Con
el tiempo surge la teoria de O’Reilly y Chatman (1986) expresaron que el
compromiso o acuerdo, es una unién psiquica, donde se vincula la persona
y la organizacion. Los autores hacen referencia al estudio de Kelman (1958)
donde explica la trasformaciéon de la actitud y conducta, los autores
dictaminaron que se compenetraban con el vinculo entre la persona y la
empresa, de igual manera sefalaron tres rasgos, los cuales fueron llamados
como: Conformidad, es cuando se adopta actitudes y conductas para
conseguir beneficios especificos. Quiere decir que uno obtiene beneficios
especificos siempre y cuando cumple con su labor en la organizacién. La
identificacion se establece cuando los colaboradores manifiestan su
satisfaccion, su felicidad de permanecer en una agrupacion, considerando
sus propios valores, logros y creencias, pero sin adaptarlos de manera
personal. Es decir que se evidencia la identificacion del individuo con la

organizacion, porque se muestra positivo, acepta las normas, logros, para
7



poder contribuir y mejorar dentro de la empresa. La interiorizacion se remota
en los principios del sujeto y de la organizacion donde se conectan ambas
partes, se concluye que la interiorizacion es cuando la persona es influyente

en marcar su politica, valores y beneficios con la constitucion.

Con el tiempo los autores Meyer y Allen (1991) conceptualizaron al
compromiso como una obligacion que determina la unién entre el sujeto y la
organizacion, las perspectivas de ambas partes se encuentran muy
relacionadas. Asimismo, elaboraron el modelo de compromiso organizacional
los cuales son: EI compromiso afectivo (CA), se relaciona un lazo emocional,
sensitivo, donde las personas revelan este afecto hacia la empresa, quién
califica el reconocimiento y participacion, y lograr su permanencia dentro de
ella y asi afianzar sus lazos afectivos hacia la organizacion. Luego el
Compromiso Continuo (CC). Nos dice que la persona realizara una inversion
en la empresa a lo largo de su trayectoria donde adquirird beneficios y
perfeccionar sus habilidades, mejorar su calidad de vida, por ultimo. El
compromiso normativo (CN) estuvo direccionado en las presiones normativas
y en respetar los intereses de la organizacion. Con el tiempo se establecié en
gue el trabajador se desarrolle bajo tenciones y el desarrollo del cumplimiento
de las normas de la organizacién. En la investigacion se sostiene la definicion
de Meyer & Allen (1991) el compromiso es un conjunto de creencias y
actitudes de las personas que se caracteriza por medio de la relacién entre
un individuo y el trabajo. Reflejando una necesidad u obligacién para

mantenerse dentro de la organizacion.

A continuacién, se presentan los autores que definen la variable de

satisfaccion laboral.

Hoppcock (1935) fue el pionero en definir el concepto de satisfaccion laboral
quién propuso que es un producto importante del trabajo humanitario, quiere
decir que existe un involucramiento entre la satisfaccion y el empefio del
trabajador. Por otra parte, en la teoria de Maslow (1943) indic6 que existe
satisfaccion en el trabajo cuando las necesidades de las personas se
satisfacen con éxito por medio de la realizacion laboral y la de su entorno
social. A continuacion se presentan las siguientes necesidades: La primera

8



es fisioldgica, la segunda de seguridad, la tercera sociales, la cuarta de
estima, la quinta de autorrealizacion, quiere decir que cuando se satisface
rapidamente una necesidad, con el tiempo surge otra carencia de mayor
rango y motiva al sujeto a realizar alguna actividad para satisfacerse .Por
otro lado, Herzberg (1956) se integré a la universidad de case western
reserve university, asumiendo la responsabilidad de director del
departamento de psicologia. En aquella universidad inicié un programa de
investigacion sobre la salud mental en la industria, afilos mas tarde Herzberg,
propuso la teoria de los dos factores conocida también como bifactorial. Se
corroboro que es una teoria motivacional que conlleva a lograr satisfaccion o
insatisfaccion del trabajador con sus labores, los factores de higiene y los
factores motivacionales estan estrechamente relacionados en una empresa
y si se uniera los dos factores se conseguiria colaboradores realizados,
potenciados y la empresa aumentaria su productividad. Para este estudio se
considera la definicion de Herzberg (1969), Quién refiere que la satisfaccion
laboral son sentimientos positivos asociados tanto a factores intrinsecos

como factores extrinsecos del trabajo dentro de la organizacion.

Entre otras consideraciones se plantea la teoria de las expectativas de Vroom
(1964) propuso que los individuos no soélo estan dirigidos por necesidades,
sino que también se hacen selecciones sobre lo que deben de hacer y no
hacer dentro de su trabajo. Por lo tanto se establece que existen situaciones
donde se asumird tomar decisiones con los individuos de la organizacion.
Vroom realizé tres componentes: De esfuerzo-desempefo llamada “La
expectativa A”, expectativa del desempefio-resultado “Expectativa B” y la
valencia “Valor de la recompensa”. Se hace referencia que si el individuo
tiene un manejo apropiado de dificultades a la hora de realizar su labor
logrard un mejor desempefio y obtendra un resultado favorable. Asimismo,
demostrara seguridad, confianza, para sobresalir de las dificultades
presentadas en el trabajo, la valencia es la fuente de beneficios o
motivaciones para que la persona logre desempefar adecuadamente sus
actividades. Por otra parte, surge el modelo de Lawler (1973) el cual enfatiza
en los determinantes de satisfaccién en el trabajo, hace referencia que el

punto central es la relacion de expectativas - recompensas. El término
9



recompensa no solo se refiere a la parte econdmica, sino que deberia de
incluir los ascensos, reconocimientos, valoracion de superiores, etc. Es
necesario examinar el conocimiento, confianza y experiencias vividas del
individuo y asi manifestara un mayor desenvolvimiento en su trabajo
asignado, es decir si la recompensa es gratificante va a realizar el trabajo
rapidamente y su actitud del colaborador sera favorable. Con el tiempo el
autor Locke (1976) definid la satisfaccion como un conjunto agradable de
caracteristicas positivas, donde explica que la persona demostrara
estimacion y valoracién por su trabajo, el cual le permitiria seguir adquiriendo
mas experiencia en su labor. El autor quiere decir que la satisfaccién en el
trabajo estd basada en los valores profesionales del sujeto y asi lograr
resultados 6ptimos al desempefar sus labores. Ademas, afirma que el
colaborador busca sentirse, comodo, feliz, entusiasta y con energia para
relacionarse con los colaboradores, jefes, supervisores, de manera agradable
y asertiva, por lo tanto la organizacidon crecera con su productividad. En
cambio, si el colaborador se encuentra en un area que no le corresponde
mostrara actitudes negativas, estrés y no lograra desarrollar sus funciones
adecuadamente, asimismo demostrara ser un colaborador ineficiente para la

organizacion.

Segun Hackman y Oldham (1975) propusieron la teoria de las caracteristicas
del puesto de trabajo. Los autores mencionan que el trabajador lograra
sentirse motivado y satisfecho para trabajar en su puesto asignado. Si el
trabajo estd compuesto por caracteristicas esenciales y situaciones comodas
para el individuo, obteniendo todas las herramientas necesarias lograra
sentirse feliz y satisfecho de tal manera que desarrollara su trabajo con

eficiencia en el area correspondiente.

Segun los autores Peird y Melia (1989) definieron que la satisfaccion depende
del desempefio del trabajo de una persona donde se involucra su autoestima,
la motivacion intrinseca, como las mas predominantes del individuo para
desempeiiar sus labores en la organizacion llevarlo al éxito. Desarrollaron
seis factores los cuales son: satisfaccidon con la supervisién y participacién en

la organizacion, se relaciona con la supervision del jefe inmediato, con los
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pares, el trato recibido por la empresa y hacer participe a los colaboradores
en las decisiones de la organizacién, la satisfacciéon con la remuneracion y
las prestaciones, refiere al cumplimiento de los contratos laborales, tratados
con otras organizaciones, los incentivos, los acuerdos laborales, la
remuneracion e incluir el apoyo en la formacion de sus trabajadores para
desarrollar su habilidades y destrezas, la satisfaccion intrinseca se enfoca en
ofrecer oportunidades dentro del puesto como hacer aquello que nos gusta
0 en lo que mejor destaca el individuo, demostrar su proactividad en su
puesto de trabajo. En cuanto a la satisfaccion con el ambiente fisico se
considera el espacio, la limpieza, la iluminacién, dentro del ambiente del
trabajo y el colaborador se mostrara satisfecho y comodo, la satisfaccion con
la cantidad de produccién, se toma como referencia el mismo orden y la
cantidad en que el trabajo aumente y el sujeto producira satisfaccion
realizando su actividad en su puesto laboral, la satisfaccion con la calidad de
la produccion, hace mencion a los instrumentos que el individuo utilizara para
realizar sus actividades y darles un adecuado termino a su trabajo. De
manera general los factores ya mencionados se relacionan con el desarrollo
personal, como la autoestima y la motivacion intrinseca. El colaborador
lograra realizar sus actividades dentro de la organizacion y demostrara
satisfaccion en el trabajo dependiendo el ambiente laboral asimismo existira
un liderazgo participativo entre los colaboradores y supervisores. También
los autores Quarstein, McAfee y Glassman (1992) platearon la teoria de los
sucesos situacionales. Indicaron dos factores primordiales los cuales son las
caracteristicas y sucesos situacionales. Es decir que el individuo antes de
aceptar el empleo visualizara los beneficios de compensacion que aportaran
para su vida y los sucesos situacionales se observaran cuando la persona se
encuentre dentro de la organizacion y se relacione con los compafieros, jefes
y la presion del trabajo, etc. Chiavenato (2000) especifica que cuando un
individuo manifiesta necesidades, se rompe su estado regular y le produce
un estado de insatisfaccion, donde el mismo buscara ejecutar
comportamientos, acciones que lo ayuden a soltar la inconformidad y la

inestabilidad, si el comportamiento expuesto es eficiente, la persona lograra
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satisfacer sus necesidades y podra restablecer su equilibrio, para

desempefiar mejor sus labores dentro de la organizacion.

12



lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El presente estudio responde al enfoque cuantitativo y es de tipo bésico, porque
incrementa el conocimiento sin un fin practico. Asi mismo se ejecutara el analisis
y el conocimiento teorico de un fendmeno que existe desarrollando lo referente

a compromiso organizacional y satisfaccion laboral. (Sanchez, 2018)

El disefio es no experimental descriptivo correlacional y de corte transversal,
porque reconoce una situacion problematica y se realiza una detallada
descripcion de como se encuentran los obreros de instalacion de gas, sin realizar
alguna intervencién o modificacion de alguna circunstancia especifica en el
momento en el que se aplica el instrumento de compromiso organizacional y

satisfaccion laboral. (Hernandez y Mendoza, 2019).
3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Compromiso organizacional.
Definicién Conceptual.

Es un conjunto de creencias y de actitudes de las personas que se caracteriza
por medio de la relacion entre un individuo y el trabajo. Reflejando una necesidad
u obligacion para permanecer en la entidad organizacional. Meyer & Allen (1991)
Definicion Operacional

El resultado obtenido del instrumento compromiso organizacional (CO) de Meyer
& Allen, consta de tres dimensiones, compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y el compromiso normativo, en donde el puntaje corresponde a 126
a mas, indica un nivel (alto), de 19 al 125 nivel (promedio) y de 18 a menos nivel
(bajo).

Dimensiones

Compromiso afectivo 6, 9, 12, 14, 15,18, compromiso de continuo 2, 7, 8, 10,

11,13, compromiso normativo 1,3,4,5,16,17.
Escala de Medicion

Es ordinal.
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Variable 2: Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual

Herzberg (1956) refiere que la satisfaccion laboral son sentimientos positivos
asociados a factores intrinsecos como factores extrinsecos del trabajo dentro de

la organizacion.
Definicion Operacional

Es el resultado obtenido de la escala satisfaccion laboral S21/26 la cual esta
conformada por cuatro dimensiones, satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la
supervision, satisfaccién con la calidad de produccion y la satisfaccion con la
participacion, por cada sujeto se suma las respuestas que pertenecen a un factor
y se divide por el nimero de items de este modo se obtiene la media y
sucesivamente se completa los demas factores, se realiza la sumatoria de
puntajes minimos y altos de cada sujeto por elaboracién propia, se logré obtener
las puntuaciones equivalentes 29 - 52 nivel (bajo) , 53 - 75 nivel (medio), 76 — 99

nivel (alto).
Dimensiones

Satisfaccion intrinseca 1, 2, 3, 4,5, satisfaccidon de supervision 13, 14, 15, 16, 17,
satisfaccion de calidad de produccion, 23,24,25,26, satisfaccibn con la
participacion 10,11,19,20,21,22.

Escala de Medicion

Es ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Esta conformada por 100 operarios que laboran en la empresa Edumec
prestando servicio de instalacion de gas, teniendo en cuenta que se considera
los estudios de secundaria completa, superior técnico, superior universitario y las

edades que comprenden son entre 18 a 52 afios en Lima Metropolitana.
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Muestra

La muestra utilizada es censal por que comprende en su totalidad a los 100
operarios de instalacion de gas de la empresa INDUMEC S.A.C, segun Zarco
Vich (2005) expone que la muestra censal simboliza el total del universo, porque

la poblacion es menor y finita.
Criterios de Inclusion
v Trabajadores de 18 a 50 afios.
v Pertenecientes al rubro de instalacion de gas de Lima Metropolitana.
v" Personal que tiene registro habilitado 1G-1
v Personal masculino
Criterios de Exclusion
v Trabajadores mayores a los 50 afios.
v" Personal que pertenece al area administrativa.
v Personal femenino.
v"Individuos que presenten limitaciones fisicas para completar la evaluacion
Muestreo

El muestreo no probabilistico es una técnica donde la seleccion de las personas
de la investigacion dependera de ciertos criterios importantes que considere el
investigador, asi mismo no se obtiene una certeza exacta porque la muestra se
recoge de manera aleatoria, y no se les brinda a todos los individuos de la
organizacion. Se considero los criterios de inclusion y exclusion, y se empleé la
técnica de muestreo por conveniencia, el cual es el mas apropiado, cuando no
se obtiene una cantidad exacta de los colaboradores con las caracteristicas que

se necesita para participar del estudio. (Otzen y Manterola, 2017).
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

La técnica utilizada fue la encuesta, los instrumentos utilizados fueron

compromiso organizacional (CO) y satisfaccion laboral S21/26 estas escalas nos
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permitiran medir la relacion entre compromiso y satisfaccion en los operarios de
instalacién de gas en la empresa Edumec, donde laboran actualmente. Aquellos

instrumentos tomados seran detallados seguidamente.

Ficha técnica de la variable 1: Compromiso Organizacional

Nombre : Escala de Compromiso Organizacional.
Autores : Meyer y Allen.

Ao : 1997.

Procedencia : EE. UU.

Adaptacion : Argomedo Juana (2013).
Administracion . Individual y colectiva.

Aplicacion : 17 afios en adelante

Numero de items : 18 items.

Tiempo : 15 minutos aproximadamente.
Dimensiones : Compromiso afectivo,

Compromiso de continuidad.
Compromiso normativo.

Resefia Historica

Meyer y Allen realizaron una investigacion basandose en el libro llamado
“Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application”, el cual les
permitié desarrollar tres dimensiones con altos grados de fiabilidad , los cuales
fueron llamados como: Compromiso afectivo con una fiabilidad de 0.85,
compromiso continuo con una fiabilidad de 0.79 y compromiso normativo con
una fiabilidad de 0.73, a partir de estos resultados profundizaron su teoria de las
dimensiones y construyeron su escala para medir el nivel de cada dimension de
la variable compromiso organizacional (CO), cabe resaltar que la variable es
estudiada en diferentes poblaciones y realidades, pero todas bajo el lineamiento

del ambito organizacional.
Consigna de Aplicacion

El empleo del cuestionario se da de manera individual o colectivo, se realiza la
entrega de los cuadernillos de trabajo a los examinados, se les indica que por

cada enunciado deberian de marcar con una (X) en las enumeraciones van del
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1 qué significa (totalmente en desacuerdo) y el ndmero 7 que significa
(totalmente de acuerdo). Asimismo, se procede a resolver las dudas e
inquietudes de los individuos en el desarrollo de la prueba

Calificacion del Instrumento

Para obtener la puntuacion se tiene que realizar la sumatoria de todas las
respuestas de cada item.

Propiedades Psicométricas Originales

Meyer y Allen (1997) los autores validaron el cuestionario de compromiso
organizacional por medio del analisis factorial confirmatorio, asi mismo
obtuvieron indices de validez que van de .410 a .749, en la dimension afectivo
los indices van de 459 a .700 en la dimensién de Continuidad y el normativo sus
indices fueron de .580 a .735 evidenciando que estas estimaciones son

significativas (p<.05).
Propiedades Psicométricas Peruanas

En la investigacion de Mercado y Belausteguigoitia (1998) demostr6 que el
instrumento posee validez de contenido (p<0.05), por otra parte, obtuvo
confiabilidad por el método de consistencia interna del alfa de Crombach que
equivale a (0.81) la dimension compromiso afectivo es de (0.82), y las
dimensiones de compromiso normativo y compromiso de continuidad es de

(0.48) lo cual indica que existe confiabilidad entre las dimensiones.

Argomedo (2013) logr6 realizar una investigacion piloto para determinar las
caracteristicas psicométricas hallando validez en el instrumento, se sometié a la
validacion por criterio de jueces expertos, y al analisis binomial, asi mismo tuvo
aceptacion del instrumento (p< 0.05), y logré obtener confiabilidad de 0.822 en

los individuos de una institucién militar.

Propiedades Psicométricas del Piloto

Se aplico la prueba compromiso organizacional (CO) Para corroborar la validez
y confiabilidad del instrumento a 50 trabajadores de instalacion de gas qué
oscilan entre las edades de 18 a 52 afios, de una empresa privada en Lima
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Metropolitana, para la validez del contenido se sometio el cuestionario al criterio
de jueces expertos, los cuales indicaron su aprobacion a los 18 items
presentados y la V de Aiken fue aceptada indicando la validez de contenido.El
alfa de cronbach obtenido fue 0.545 se demuestra que es confiable, en cuanto a
la dimensién de compromiso afectivo se alcanzo una confiabilidad de 0.978, para
compromiso normativo es de 1,0.989 y compromiso de continuidad es de 0.989,
los puntajes obtenidos son considerados como un nivel aceptable y confiable. En
cuanto a la validez del item — test los datos obtenidos son mayores a 0.20 lo cual

representa una aceptable correlacion.
Ficha técnica de la variable 2 : Satisfaccién Laboral S21/26
Nombre : Cuestionario Satisfaccion Laboral S21/26

Autores : Melia, J.L., Pradilla, J.F., Marti, N., Sancerni,
M.D.,Oliver, A., & Tomas J.M.

Ao : 1990
Procedencia : Espaia
Adaptacion : Sergio Alexis Dominguez Lara,

Gustavo Calderén de Cruz,

Fiorella Arroyo Garcia 2016 Perd.

Administracion - Individual y colectiva.

Aplicacion : Adultos de los 21 y 58 afios de edad
Numero de items : 26 items

Tiempo : 10 a 15 minutos aproximadamente.
Dimensiones : Satisfaccion intrinseca

Satisfaccion con la supervision.
Satisfaccién con la calidad de produccién.

Satisfaccion con la participacion.
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Resefa Historica

Melia (1986) realizo el cuestionario general de satisfaccion en las organizaciones
laborales S4/82, estuvo compuesto por 82 items y lo dividié en 6 factores, no
obstante, la prueba a la hora de aplicarla presentaba desventajas por el factor
tiempo, lo cual indicaba que existiera versiones mas breves. En el afio 1987
Melia y Peir6, desarrollaron la version S20/23 donde el cuestionario sélo estaba
compuesto por 23 items y dividido en 5 factores, la cual fue tomada de la muestra
general del S4/82 recortando 59 reactivos con el fin de hacer una aplicacion mas
breve, de igual manera el autor afirma que se seguia respetando su validez de
contenido, con el pasar del tiempo (Melia y Peird, 1988) elaboraron la version
S10/12 que proponia una aplicacion mas rapida, este cuestionario contaba de
12 items y desarrollaron 3 factores ,esta version estaba comprendida de la
version S20/23. Estos tres cuestionarios mencionados presentaban una escala
de respuesta tipo Likert, los cuales presentaban dificultades en las respuestas
donde se obtenia como resultados costosos. Melia en el 1990 realizo una nueva
version del cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 estuvo compuesto por 26
items y de respuesta dicotémica (si y no), y se dividido en 6 factores, en esta
version se seguia respetando la estructura factorial y mantenia los niveles de
fiabilidad ,validez de la versién de S4/82, el autor afirma que esta version de
respuesta dicotbmica no presentaria las dificultades de respuesta como

(indiferente) lo que se presentaba como dificultad en los anteriores cuestionarios.
Consigna de Aplicacion

Se les indica a los colaboradores de la empresa que encontraran 26 preguntas,
las cuales deberan de marcar con una "X" dentro del casillero correspondiente
donde indique su agrado del individuo, segun la situacién actual dentro del
ambiente de trabajo. Asimismo se les brinda seguridad diciéndole. “No existen

respuestas malas ni buenas”
Calificacién del Instrumento

El evaluador procedera a desarrollar la sumatoria de los items por cada

dimensién y asi se podra realizar la interpretacién de los resultados.

Propiedades Psicométricas Originales
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Se evidencia que los valores del instrumento de satisfaccion laboral de (Melia
1990), El S21/26 esta elaborado por 26 reactivos, por otro lado, obtuvo una
consistencia interna apreciable y el (Alfa de Cronbach es de 0.90 y los factores
equivalen a 0.73 y 0.89 los cuales se consideran niveles de validez y fiabilidad y

son muy satisfactorios.
Propiedades Psicométricas Peruanas

Los resultados obtenidos en la investigacion de Dominguez, Calderén y Arroyo
(2016). La confiabilidad fue evaluada por medio del coeficiente a, aordinal y w, y
las magnitudes halladas fueron (>.70, indicO que el error de medicion fue
tolerable al menos con el tamafio muestral del presente estudio, la correlacion
interfactorial fue moderada en todas las dimensiones (r < .50), se evidencia que
la validez interna es convergente, y por no ser alto, mantiene validez interna

discriminante.
Propiedades Psicométricas del Piloto

Se comprobd la validez y confiabilidad del instrumento, participaron en la prueba
piloto 50 operarios de instalacion de gas, que van entre las edades de 18 a 52
afos, de una empresa privada en Lima Metropolitana, para obtener la validez del
contenido se considero el criterio de jueces expertos, los cuales indicaron su
aprobacion a los 26 items expuestos, la V de Aiken fue aceptada, muestra que

el instrumento redne evidencias de validez de contenido.

Para los resultados de satisfaccion laboral el alfa de cronbach es de 0.656
considerado como un nivel aceptable de confiabilidad y en las cuatro
dimensiones se obtuvieron puntuaciones de 0.947, 0.813, 0.950,0.900 lo cual
indica fiabilidad entre ellas. La validez del item — test demostraron que son
mayores a 0.20 los cuales, indica una correlacion baja.

3.5. Procedimientos

En primera instancia se realizé las solicitudes para obtener la aprobacién de los
autores y asi hacer uso de los instrumentos a aplicar .Posteriormente para
ejecutar la realizacion del estudio en la poblacion seleccionada, se solicitd la

aprobacion del gerente de la empresa del rubro de instalacion de gas,
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seguidamente se procedi6 a transcribir los instrumentos a un formato virtual en
Google Forms, se describid el consentimiento informado, la ficha
sociodemogréfica de los dos instrumentos , luego de ello se envié el enlace, a
los WhatsApp, correos electronicos de los trabajadores que cumplian con los
criterios establecidos, finalmente con los resultados se procedié a elaborar la

base de datos en Excel para explicar el andlisis de los resultados.
3.6 Método de Analisis de Datos

Se empleod la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, para conocer la distribucién
de la muestra, luego de ello, se utilizé el coeficiente de Rho de Spearman para
determinar la relacién estadistica entre las variables compromiso organizacional
y satisfaccion laboral y si esta es directa o inversa, luego se realiz6 a describir
los niveles segun grado de instruccién y edad .(Gonzéles, 2017).

3.7. Aspectos éticos

Se procedio a solicitar la autorizacion al gerente y a los operarios de la empresa
Endumec, en donde se les indicé el motivo de la aplicacion de los cuestionarios
y el propésito de dicho estudio. Segun el mandato que nos brinda el colegio de
psicologos del Pert (2017) hace referencia a la ética del profesional para no
perjudicar a quienes van a colaborar con la investigacion ante ello se le hace
presente en qué consiste la problematica y luego explicarles el consentimiento
informado, solicitandole la aprobacion y su conformidad para poder proceder a
tomar sus datos personales, tomando en cuenta el anonimato para no perjudicar
al personal con sus respuestas y asi lograr en los trabajadores seguridad de
responder con total libertad. (Morris, G, Maisto, A., & Ortiz, M., 2005). Por otro
lado los resultados solo seran predestinados al uso investigativo, sin dafar la
integridad de los operarios, respetando su privacidad y confidencialidad de los

datos personales.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

variables N S-W P

Compromiso 100 .987 423
organizacional

Satisfaccion laboral 100 .934 .000

Nota. N: muestra; S-W Shapiro-Wilk; P Nivel de significancia

En la tabla 1, se evidencia que el compromiso organizacional su indice de
significancia es de .423 > a 0.05, lo cual indica una distribucion normal sin
embargo, el valor de la significancia de satisfaccion laboral es de .000 < a 0.05
indicando que no se ajusta a una distribuciéon normal por lo que se empleé la

prueba no paramétrica de Rho Spearman (Gonzales et al., 2017).
Tabla 2

Correlacién entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho .094

Compromiso organizacional p .035
r2 .018

N 100

Nota:Rho de Spearman;p: nivel de significancia; r’ tamafio del efecto n:muestra

En la tabla 2, se evidencia una correlacion directa, muy baja y no significativa
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, sefialando que a menor
compromiso laboral existirA menor satisfaccién laboral y viceversa (Rho = .094;
p <a .05). Por otro lado el tamafio del efecto es de 0.01, lo que indica que es

pequefio (Cohen, 1988).
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Tabla 3

Correlacion entre compromiso organizacional y las dimensiones de satisfaccion

laboral
Satisfaccion Satisfaccion  Satisfaccion  Satisfaccion
Intrinseca  con la con la con la
supervision  calidad de participacion
produccion
Compromiso  Rho .025 .039 104 021
organizacion p .808 .698 .305 .836
al n 100 100 100 100

Nota: Rho; Rho de Spearman; p: nivel de significancia; n: muestra

En la tabla 3, se evidencia que la correlacion es directa, muy baja y no
significativa entre compromiso organizacional y las dimensiones de satisfaccion
laboral, satisfaccién con calidad de produccion (Rho .104; p >.05), satisfaccion
con la participacion (Rho .021; p <.05), satisfaccidon con la supervisién (Rho .039;
p <.05), y satisfaccion intrinseca (Rho .025; p <.05), lo cual explica que a menor
compromiso organizacional habra menor calidad de la produccion, poca
participacion en los operarios en la toma de decisiones de la empresa y una

escasa relacion con los jefes inmediatos e insatisfaccion personal.
Tabla 4

Correlacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones de compromiso

organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo de continuidad normativo
Satisfaccion Rho .073 .055 .094
laboral P 469 .588 .35
N 100 100 100

Nota: Rho; Rho de Spearman; p: nivel de significancia; n: muestra
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En la tabla 4, se evidencia que la correlacion es directa, muy baja y no
significativa entre satisfaccion laboral y las dimensiones de compromiso
normativo (Rho .094; p >.05), compromiso afectivo (Rho .073; p >.05) y
compromiso de continuidad (Rho .055; p>.05), lo que significa que a menor
satisfaccion laboral habra menor deseo de pertenecer a la empresa y en aceptar

los propdsitos, metas y no se generara vinculo de reciprocidad.
Tabla 5

Niveles de compromiso organizacional segun grado de instruccion.

Grado de

Instruccion f %
Secundaria Medio 38 38%
Completa

Superior Medio 26 26%
Técnico

Superior Medio 36 36%

Universitario

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje

En la tabla 5, se evidencia que el compromiso organizacional de los trabajadores
es medio tanto en los que tiene educacién secundaria completa, superior técnico
y superior universitario ubicandose el mayor porcentaje es de (38%), (26%) y
(36%).
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Tabla 6

Niveles de compromiso organizacional segun edad

Edad f %
21 -32 Medio 61 61%
33-43 Medio 26 26%
44 - 54 Medio 13 13%

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje

En la tabla 6, se evidencia que el compromiso organizacional con respecto a los
rangos de edad se sitia en un nivel medio, los cuales son de 21 a 32 afios
ubicandose con un mayor porcentaje de (61%) de 33 a 43 afios (26 %) y 44 a 54
afos (13 %).

Tabla 7

Niveles de satisfaccidn laboral segun grado de instruccion

Grado de

Instruccion f %
Secundaria  Bajo 14 36.8%
Completa Medio 24 63.2%
Superior Bajo 6 23.1%
Técnico Medio 20 76.9%
Superior Bajo 5 13.9%
Universitario  Medio 29 80.6%

Alto 2 5.6%

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje
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En la tabla 7, se evidencia que la satisfaccion laboral predomina los niveles bajo
(13.9%) medio (80.6%) y alto (5.6%) en los trabajadores que tienen educacion
superior universitario. En secundaria completa presenta un nivel bajo (36.8%) y
medio (63.2%) y para superior técnico bajo (23.1%) y medio (76.9%).

Tabla 8

Niveles de satisfaccion laboral y segun edad

Edad f %
21-32 Bajo 17 27.9%
Medio 42 68.9%
Alto 2 3.3%
33-43 Bajo 6 23.1%
Medio 20 76.9%
44 - 54 Bajo 2 15.4%
Medio 11 84.6%

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje

En la tabla 8, se evidencia que la satisfaccion laboral con respecto a los rangos
de edad se sitlan en los niveles bajo (27.9%), medio (68.9%) y alto (3.3%) en el
rango de 21 a 32 afios, en cuanto en las edades de 33 a 43 bajo (23.1%) y medio
(76.9%) y de 44 a 54 afios bajo (15.4) y medio (84.6)
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V. DISCUSION

El presente estudio se realiz6 con el objetivo general de establecer la
relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
de instalacion de gas de lima metropolitana, 2020. Se realizé el andlisis y se
obtuvieron los resultados de la investigacion donde indica que existe una
correlacion directa, baja y no significativa entre ambas variables, a diferencia con
la investigacion hecha por Quispe (2018) quién indica que si existe una
correlacion alta, aunque coinciden en que es directa, debido a que existieron
factores que no estaban dentro del control de los investigadores, como en el
momento de responder los instrumentos si respondian a conciencia o si poseian

alguna duda sobre los items.

En el primer objetivo especifico busca analizar la relaciobn entre compromiso
organizacional y la satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con la calidad de produccion y satisfaccion con la participacion en
trabajadores de instalacion de gas. Se encontré una correlacién no significativa,
directa y baja entre el compromiso organizacional y la dimensién satisfaccion con
la calidad de produccién. Al igual que con las dimensiones de satisfaccion con la
participacion, satisfaccion con la supervision, y satisfaccion intrinseca. Como
podemos encontrar en la investigaciéon de Marquina (2018) donde expone que
los trabajadores se sienten insatisfechos con sus materiales y equipos para
realizar su jornada laboral, consideran que disminuye su proactividad y
motivacion para ejecutar sus actividades diarias, presentando un alto nivel de
insatisfaccion laboral con un (51.3%) y en cuanto a compromiso organizacional
se evidencia altos niveles del (91%) qué indica sentirse reconocidos por la
organizacion; quiere decir que pese al déficit que brinda de insatisfaccion laboral
a sus colaboradores muchos de ellos se sienten comprometidos con sus

normativas de dicha organizacion.

Respecto al segundo objetivo especifico se establecié la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso afectivo, compromiso de continuidad vy
compromiso normativo en los trabajadores de instalacién de gas. Se observa
una correlacion directa, baja y no significativa entre satisfaccion laboral y las
dimensiones de compromiso normativo y compromiso afectivo, el cual indica que
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a mayor satisfaccion laboral existira mayor compromiso afectivo y normativo.
Como se corrobora con el estudio de Quispe (2018) quién indica que a medida
que aumente el compromiso normativo y afectivo la satisfaccion aumentara en
los individuos. Finalmente concluyé que existe una relacion directa entre la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional dentro de los trabajadores.

El tercer objetivo especifico es describir los niveles de compromiso
organizacional. En compromiso organizacional segun el grado de instruccion es
de nivel medio para secundaria completa, segun las edades que comprenden
van de 21 a 32 afios situandose en un nivel medio. En la investigacion de
Calizaya, Morales, Pinto, Bellido (2020) concluyeron que el nivel de compromiso
organizacional en los colaboradores es medio, no han experimentado un estado

psicoldgico positivo hacia su trabajo para poder involucrarse con la organizacion.

Para el cuarto objetivo es describir los niveles de satisfaccién laboral con
respecto al grado de instruccion es superior universitario que presentan los tres
niveles bajo (13.9%) medio (80.6%) y alto (5.5%), para secundaria completa se
observa el nivel bajo (36.8%) y medio (63.2%) y superior técnico bajo (23.1%) y
medio (76.9%).Segun edad se encuentra los niveles de bajo (27.9%) medio
(68.9%) y alto (3.3%) en el rango de 21 a 32 afios, en cuanto el rango de edades
de 33 a 43 se categoriza en un nivel bajo (23.1) y medio (76.9) y para las edades
de 44 a 54 afos un nivel bajo (15.4%) y medio (84.6%). Se contrasta en la
investigacion de Flores y Gomez (2018) quienes sefialaron que el mayor

porcentaje fue el grado de instruccidén superior universitario.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: La correlacion es directa y baja entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, sin embargo, no es significativa, esto quiere decir que a
menor compromiso laboral existird menor satisfaccion laboral y viceversa, en los

operarios de instalacion de gas en Lima Metropolitana.

SEGUNDA: La correlacion es directa, baja y no significativa entre compromiso
organizacional y las dimensiones de satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con la calidad de produccion y satisfaccion con la
participacion, lo cual explica que a menor compromiso organizacional habra
menor calidad en la produccion, poca participacion de los operarios en la toma

decisiones de la empresa y resistencia a los cambios internos.

TERCERA: Existe correlacion directa, baja y no significativa entre satisfaccion
laboral y las dimensiones de compromiso normativo, compromiso afectivo y
compromiso de continuidad, indicando que menor satisfaccién laboral habréa
menor identificacion con la organizacion y escasa permanecia en sus puestos

de trabajo.

CUARTA El nivel de compromiso organizacional es medio tanto en los
trabajadores de educacion secundaria completa (38%), superior técnico (26%) y

superior universitaria (36%).

QUINTA: El nivel para compromiso organizacional segun el rango de edad se
categoriza en un nivel medio, las edades que predominan son de 21 a 32 afios
con (61%), entre las edades de 33 a 43 con un (26%) y de 44 a 54 con un (13%).

SEXTA: EIl nivel para satisfaccion laboral segin el grado de instruccién
predominando secundaria completa presentando un nivel medio y bajo
ubicandose el mayor porcentaje en medio, al igual que para superior técnico. En
superior universitario si se presentan los tres niveles de satisfaccion,

predominado el nivel medio.

SEPTIMA: Para satisfaccion laboral se observa que el rango de edad de 21 a 32
afos se obtuvo el nivel bajo (27.9%) medio (68.9%) y alto (3.3%), predominando

para este grupo la satisfaccion en un nivel medio. En cuanto en el rango de edad
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de 33 a 43 se obtuvo mayor porcentaje en el nivel medio, también se presento el

nivel bajo y no hubo nivel alto al igual que para los de 44 a 54 afios.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Ejecutar talleres para promover la comunicacion bidireccional entre

operarios y jefes inmediatos.

SEGUNDA: Implementar un plan de intervencion en donde participen los

operarios y expongan sus necesidades reales.

TERCERA: Desarrollar investigaciones con respecto a variables expuestas en la
realidad en la que estamos viviendo (Covid -19).

CUARTA: Generar estrategias de desarrollo personal y profesional, que les
permita asumir responsabilidades, potenciar las habilidades blandas y sus
destrezas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de instalacion de gas en Lima Metropolitana 2021

Problema Hipotesis Objetivos Variables Método
General General Variable 1 Tipo Y Disefio
¢ Existe La relaciébn es significativa directa | Establecer la relacion entre | Compromiso organizacional
relacion entre el compromiso organizacional y | compromiso organizacional vy Instrumento Tipo: Basico
entre satisfaccion laboral en trabajadores | satisfaccion laboral en Compromiso o
. . i . . . . . Disefo:
compromiso | de instalacion de gas en Lima |trabajadores de instalacion de Organizacional (CO)
organizacio Metropolitana, 2021. gas en Lima Metropolitana, Dimensiones No experimental
nal y Especificos 2021. Compromiso afectivo
. . — . y transversal
satisfaccion Especificos Compromiso de
laboral en | Existe relacion significativa directa | Analizar la relacion entre Continuidad Poblacion
trabajadores | entre compromiso organizacional y | compromiso organizacional y la Compromiso normativo N = 100
de las dimensiones de  Satisfaccion | satisfaccion Items
instalaciéon intrinseca, satisfaccibon con la | Intrinseca, satisfaccion con la 1al18
de gas en |supervision, satisfaccion con la | supervision, satisfaccion con la Variable 2: .
) ; > . . . . . . Muestreo :
Lima calidad de produccion, satisfaccion | calidad de  produccion vy Satisfaccion Laboral
Metropolitan | con la participacion, la satisfaccion | satisfaccion con la participacion Instrumento No probabilistico
a 20217 laboral en trabajadores de | entrabajadores de instalacién de Satisfaccion Laboral
instalacion de gas. gas. (S21/26)

Existe relacion significativa directa
entre la satisfaccion laboral y
compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso

relacion entre
satisfaccion laboral y
compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y
compromiso normativo en los

Establecer la

Dimensiones

Satisfaccion intrinseca.
Satisfaccion con la
supervision.




normativo en trabajadores de | trabajadores de instalacion de | Satisfaccion con la calidad

instalacién de gas. gas de produccién.
Describir  los  niveles de Satisfaccion con la
compromiso organizacional participacion.
segun grado de instruccion y ltems
edad en trabajadores de 1al 26

instalacion de gas.

Describir los niveles de
satisfaccion segun grado de
instruccion y edad en
trabajadores de instalacion de
gas.




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variables de Definicion Escala de
estudio conceptual Definiciébn Operalizacion Dimensiones Indicadores medicion

Es un conjunto de EI resultado obtenido del instrumento .
creencias y de compromiso organizacional (CO) de Compromiso 6,9,12,14,15,18 Ordinal

Compromiso actitudes de las Meyer & Allen, consta de tres afectivo

organizacional personas que se dimensiones, compromiso afectivo, Las respuestas
caracteriza por compromiso de continuidad y el Compromiso 2,7,8,10,11,13 van desde
medio de la compromiso normativo, en donde el de totalmente en
relacion entre un puntaje equivale de 126 a mas indica Continuidad desacuerdo
individuo y el nivel alto, de 19 al 125 nivel promedio hasta
trabajo. Reflejando y de 18 a menos nivel bajo. Compromiso 1,3,4,5,16,17 totalmente de
una necesidad u Es el resultado obtenido de la escala ~ Normativo acuerdo.
obligacion para satisfaccion laboral S21/26 la cual
permanecer en la esta conformada por cuatro
entidad dimensiones, satisfaccion intrinseca,
organizacional. satisfaccion con la supervision, Satisfaccion
Meyer & Allen satisfaccién con la calidad de intrinseca 1,2,3,4,5
(1991) produccién y la satisfaccion con la Ordinal
Herzberg (1956), participacion, por cada sujeto se suma Satisfaccion

Satisfaccion refiere que la las respuestas que pertenecen a un de 13,14,15,16,17

laboral satisfaccion laboral factor y se divide por el nimero de supervision Las respuestas
son sentimientos items de este modo se obtiene la Satisfaccion van desde
positivos media y sucesivamente se completa de calidad de totalmente en
asociados tanto a los demas factores, se realiza la produccién. 23,24,25,26 desacuerdo hasta
factores sumatoria de puntajes minimos y altos totalmente de
intrinsecos como de cada sujeto por elaboracion, se Satisfaccion acuerdo.
factores logro obtener las puntuaciones con la
extrinsecos del equivalentes de 29 - 52 (bajo) , 53 - 75 participacion  10,11,19,20,21,22

trabajo dentro de la
organizacion.

(medio), 76 — 99 (alto).




Anexo 3: Instrumentos de evaluacion

Escala de Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1997)
Argomedo (2013)

Edad: DNI:

Sexo

Grado de instruccion Ocupacion de

trabajo

INSTRUCCIONES:

Marque con una (X) para indicar con qué frecuencia la condicion descrita es
una fuente actual. De acuerdo con la escala que se presenta a continuaciéon: 1=
‘Totalmente en desacuerdo’, 2= ‘Moderadamente en desacuerdo’, 3=
‘Débilmente en desacuerdo’,4= ‘Ni de acuerdo ni en desacuerdo’, 5= ‘Débilmente

de acuerdo’,6= ‘Moderadamente de acuerdo’, 7= ‘Totalmente de acuerdo.

No

Moder Ni de

Totalm Débilm Débilm Moderad
namen acuerd

ente en ente en ente de | amente

Preguntas te en onien

desacu desacu acuerd de
desac desacu

erdo erdo o] acuerdo
uerdo erdo

Totalme

nte de

acuerd

o

Si yo no hubiera invertido
tanto en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra

parte.

Aunque fuera ventajoso

para mi, no siento que sea




correcto renunciar a mi

organizacién ahora.

Renunciar a mi
organizacién actualmente es
un asunto tanto de necesidad

como de deseo.

Permanecer en mi
organizaciéon actualmente es
un asunto tanto de necesidad

corno de deseo.

Si renunciara a esta
organizacibn  pienso  que
tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo

mejor

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

organizacion.

Me sentiria culpable si
renunciara a mi organizacion

en este momento.

Esta organizacion merece

mi lealtad.

Realmente siento los
problemas de mi organizacion

corno propios.

10

No siento ningdn
compromiso de permanecer

con mi empleador actual.




11

No renunciaria a mi
organizacion ahora porque

me siento comprometido con

su gente.

12 Esta organizacion significa
mucho para m

13 Le debo muchisimo a mi
organizacion.

14 No, me siento como 'parte
de la familia® en mi
organizacion.

15 No, me siento parte de mi
organizacion.

16 Una de las consecuencias
de renunciar a  esta
organizacion seria la escasez
de alternativas

17 Seria muy dificil dejar mi
organizacion en este
momento. Incluso si o
deseara.

18 No, me siento

"emocionalmente vinculado”

con esta organizacion.




Cuestionario de satisfaccion laboral S21/26
(Melia, J.L., Pradilla, J.F., Marti, N., Sancerni, M.D.,Oliver, A.& Tomas J.M 1990)
(Sergio Dominguez Lara 2016)

Edad: DNI: Sexo

Grado de instruccion Ocupacion de trabajo

INSTRUCCIONES:

Se encontrara con 26 enunciados, los cuales debera de leer cuidadosamente y marcar
con una "X" en el casillero que corresponda a su grado y de estar de acuerdo con la
afirmacion, dependiendo de su situacion actual dentro del &mbito de trabajo. Responda de

manera sincera a cada una de ella

0 1 2 3 4
TOTALMENTE EN NI DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO | ACUERDO, NI | ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
1 Me gusta mi trabajo. 0 1 2 3

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las

cosas en las que yo destaco.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me

3 0 1 2 3
gustan.

4 Mi salario me satisface. 0 1 2 3

5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. 0 1 2 3

6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 0 1 2 3




La iluminacion, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo estan

bien reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y

ascenso.

10

Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa.

11

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

12

La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos

laborales me satisface.

13

La supervisién que recibo es satisfactoria.

14

Estoy a gusto de como mi empresa cumple las leyes laborales.

15

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con la que me dirigen.

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi

departamento o seccién.

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis mismos aspectos

de mi trabajo.

19

Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20

Estoy contento de apoyo que recibo de mis superiores.

21

Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo

de trabajo.

22

Estoy satisfecho del trabajo que realizo con mis compafieros.

23

Estoy satisfecho de los incentivos que me dan.




24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y

satisfactorios.

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26

Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.




Foto de la portada de formulario virtual

Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de
instalacion de gas de Lima
Metropolitana, 2020

*Obligatorio

Direccién de correo electronice *

Tu direccion de correo electronice

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpOLSeiJgJCOuxgKnK HwsvJtefUUHM
m3Z3emVNN1pWXrduWa27Q/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeiJqJCOuxgKnK_HwsvJtefUUHMm3Z3emVNN1pWXrd9uWa27Q/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeiJqJCOuxgKnK_HwsvJtefUUHMm3Z3emVNN1pWXrd9uWa27Q/viewform?usp=sf_link

Anexo 4: Carta de presentacion de la empresa y autorizacion firmada por la

autoridad de la empresa donde se ejecuto el estudio piloto.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Los Ofivos, 15 de diciembre de 2020

Srta.

Milagros Carhuaricra Orellano

Gerente General

INDUMEC S.A.C

JR.JULIO C. TELLO 254 MZ. O LT.28 URB.COVIDA - PRIMERA ETAPA - LOS OLIVOS

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarie mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacidn para Ayma Llanque Magdaly identificada con DNI 48434531 y con codigo de
matricula 7002554298 Y Lozano Flores Brillit Victoria Jesusa con DNI 73191388 y con codigo de
matricula N*7002555246 estudiantes de la carrera de psicologia, quienes desean realizar su
trabajo de Iinvestigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: “Compromiso
laboral y satisfaccién organizacional en trabajadores de instalaciéon de gas de Uma
Metropolitana® Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno,
donde se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrolio del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia |a ocasion para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 5: Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento remitido por

la escuela de Psicologia.

Instrumento 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de Iz Universzlizacion de la Salud”

RTA N° 7~ EP i’ Ll NORTE-

Los Olivos 15 de diciembre de 2020

Autor:

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarie mi cordial saludo y a la vez presentarie a la
Srtas. Ayma Llanque, Magdaly identificada con DNI 48434531 y con cédigo de matricula N°
7002554298 y Lozano flores Brillit Victoria Jesusa con DNI 73191388 y con cdédigo de matricula
N°7002555246 estudiantes del ultimo afo de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios;
quienes realizaran su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciadas en Psicologia
titulado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SASTISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE
INSTALACION DE GAS EN LIMA METROPOLITANA 2020, este trabajo de investigacién tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigaciéon con el uso del
instrumento (COMPROMISO ORGANIZACIONAL), a través de la validez, la confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Ciardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Instrumento 2:

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

CARTA N°1140 - 2020/EP/PSI1.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 15 de diciembre de 2020

Autor:

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a las
Srtas. Ayma Llanque, Magdaly identificada con DNI 48434531 y con cddigo de matricula N°
7002554298 y Lozano flores Brillit Victoria Jesusa con DNI 73191388 y con cddigo de matricula
N°7002555246 estudiantes del Gltimo afio de |a Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios;
quienes realizardn su trabajo de investigaciéon para optar el titulo de licenciadas en Psicologia
titulado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SASTISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE
INSTALACION DE GAS EN LIMA METROPOLITANA 2020, este trabajo de investigacién tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacion con el uso del
instrumento (SATISFACION LABORAL $21/26), a través de la validez, |a confiabilidad, andlisis de
items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 6: Autorizacién del uso de los instrumentos por parte de los autores

originales.

Instrumento de la variable 1:

g Correc: befitz Sezano - Dufiook - Google Ovome -
# outlockive comimai Qiceepink veroe=200 N1 1800 L 8scpound=

carta de permiso

buenas noches doctor Meyer b= s3ud las sstudiantes Magdaly Ayme Usrgue y briis bozeno floves d Perd quien 293 reclzando & propenio dz inesgzoon pavs citenr d o
uriensiian en peicoiogia, quisn s solcia o pusce darmos  parmiso recesarin o2 Uiz 53 esa 2 02 comErmiS: 0°zaT 0 0nal amiEmang muchas s

«— Juana Argomedo Rodriguez
® Activo ahora

16 DIC. 2020

. Magdaly Ayma llanque - 17:03
Buenas tardes srta Juana Argomedo !
Sera posible por favor que me pueda
facilitar su cuestionario de compromiso
organizacional! Estoy haciendo mi
proyecto de investigacion.

17 DIC. 2020

’ Juana Argomedo Rodriguez - 11:09

Buenas dia en este momento no cuento
con la escala aplicada ya que estoy de
viaje pero la misma esta anexada a mi
tesis que debe estar en la biblioteca de la
UCV fue adaptada el afo 2013

Utilice Meyer y Allen esa misma la adapte
a personal civil de una institucion militar



Instrumento de la variable 2

& cuttookliv wl) - =010V 1BNE OSBpopouty L=

*) fazpomter |« [ Emine () Nodszescs  Elaquosr

Re:

®

Eespaninl o Vie 127122000 2158

Joze L Maka <lote L MefiaBuvass
Vie TR7T3R0 0106
Faoy Vitent

Suencs diss Bnilne:
Los cuestonarion 02 Salisfacion [botal S4/8Z S2022. 510/12 y S21/23 a3l coma o102 CUESHONANDE, @414 Guponibies completos £n mi Siio web de Ia Universidad o2 Valenda

J

e B 2

WA ER SRQUNIMDOIN

y son de libre disposscidn para wsos por ko gue puede weikzarios libe paa 3w o © PMa Jus proyecics I o
co«emmm:mmgenmdmennnnnnumomdelnUunemdndce\mermaylo:mmmocmmw@mhmmmmmmm
articukd con | indarmaciton que le puedo ofrecer exphcanda coma utiizarios y muche ms informaccn scbre ctros instrumentos.

NO dEpong0 te un manusl g& Cormseion i nads paeddo. Normalments o ST0/72 s ptikzs como un sl facidr. sungue pusde utilizarse con mas g o, S desssn un medids Bctor:
€5 mis meomendable e S20/23,

TOO00s £5105 CLESHONBNOS 52 COMQEn Muy fICImente. Paa (304 S4EL0, SUMEN 135 reapURsiat QUE DErtNScEn & un factor y divigian 0o 21 nUMers de iy que entren &0 L3 suma, de ese
mwoobtwmmmnqwcmwmdlmhnwﬁauummcﬂnm«manuwnﬂm’wm Luogolugmlomwnopndnguamhmr.. ¥ puecee

para el cony del o mmmymmmwdmmum(sdmd de =) que han do en esa sum
Mo gipongo de nmgun L re g o i 2 los que estan disponibles en le ca piguna web.
Lo deeeo MUCho &nild en L itwesboacion,
Salodos cordiales

Jose L Melia
£ 18/12/20 a las 2:58 oilde lozano eacrioi:

ooaam:memmnmmmmalammwundﬂmmmmmvmdﬂ%m
Crgaritacionsl y sanislaccion laborad en trabajedares S instalucide de g en Lima Metropoitena 2020 pars T ttulacit _J mwm-pmh.u
satisfaccion laboral $21/26 , y me guatoris doctor si usted me podria faciitar ¢! manual de su pruebs va que en la cass de L

Antemmano muchas gracas que tenga un buen dia




Anexo 7: Consentimiento y asentimiento informado.

Actualmente, me encuentro realizando una investigacion sobre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de instalacion de gas de

Lima Metropolitana; por ello deseo contar con su apoyo.

El proceso consiste en la aplicacion de dos cuestionarios con una duracion

aproximada de 20 minutos.

Los datos recogidos seran tomados de forma confidencial, no se comunicaran a
terceras personas y solo utilizaremos sus datos con el Unico propésito de la
investigacion.

De aceptar participar, debe marcar "SI" en el recuadro de abajo, luego debera
ingresar su D. N. I, como evidencia de haber sido informado sobre los

procedimientos del estudio.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

RESPUESTA *

[ ] sIAcepTO

[ ] NOACEPTO



Anexo 9: Resultados de piloto.

Validez de contenido a través del criterio de jueces del (C.O)

Instrumento N° Juez 1 Juez 3 Juez 4 Juez 5 \%
ite PCR PCR PCR PCR
ms
1 111 111 111 11 100%
2 111 111 111 11 100%
3 111 111 111 11 100%
4 111 111 111 11 100%

Compromiso 5 111 111 111 11 100%

Organizacional 6 111 111 111 11 100%
7 111 111 111 11 100%
8 111 111 111 11 100%
9 111 111 111 11 100%
10 111 111 111 11 100%
11 111 111 111 11 100%
12 111 111 111 11 100%
13 111 111 111 11 100%
14 111 111 111 11 100%
15 111 111 111 11 100%
16 111 111 111 11 100%
17 111 111 111 11 100%
18 111 111 111 11 100%




Consistencia interna a través del coeficiente alfa de cronbach del (CO)

Compromiso Organizacional

Claridad Pertenencia Relevancia Total
Compromis 0.933 1 1 0.978
o Afectivo
Compromis 1 1 1 1
o de
Continuidad
Compromis 0.966 1 1 0.989
o Normativo
Variable 0.966 1 1 0.989
General
Validez de contenido a traves del criterio de jueces del (S21/26)
Instrumento N° Juezl Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 V
ftems PCR PCR PCR PCR PCR
1 111 111 111 111 111 100%
2 111 111 111 111 111 100%
3 111 221 111 221 111 98%
4 111 111 111 111 111 100%
5 111 121 111 211 111 98%
Satisfaccion 6 111 121 111 121 111 98%
Laboral 7 111 111 111 211 111 98%
S21/26 8 111 121 111 121 111 98%
9 111 111 111 212 111 98%
10 111 121 111 121 111 98%
11 111 111 111 221 111 98%
12 111 112 111 121 111 98%




98%

98%

98%

98%

98%

98%

98%

100%

98%

100%

100%

98%

98%

13 111
14 111
15 111
16 111
17 111
18 111
19 111
20 111
21 111
22 111
23 111
24 111
25 111
26 111

1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111
1 111

100%

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de cronbach del (S21/26)

Satisfacciéon Laboral

Claridad Pertenencia Relevancia Total
Satisfaccion 1 0.92 0.92 0.947
Intrinseca
Satisfaccion de 0.96 0.76 0.72 0.813
Supervision
Calidad de 1 0.9 0.95 0.950
Produccién
Satisfaccion 0.933 0.933 0.833 0.900
con la
Participacion
Variable 0.976 0.876 0.846 0.9

General




Estadisticas de fiabilidad de Compromiso organizacional (CO)

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

basada en elementos

N de elementos

estandarizados
.709 592 22
Tabla Analisis de validez item-test del (CO)

P (P (P |P |P |P [P |P |P P P P (P [P |P [P |P P

1 2 4 7 |8 9 10 |11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18
P1 1 - : : - - - - ] 0 i : - : - - |-
.00| .26| 03| 06| .00| .08| .23]| .13 ' 09| .06| 15| .00| .17 21
ol "4l ol 8l ol 1l 3l o .057| 96].195 6l sl 4l 2| 1 142 9
P2l -| 1| .| -] - .| . T e R I B I Y B
26| .00| 07| .14| .15| 11| 28 ' 20| 07| .03|.17| 05 .03
a4l o 71 4l 4l 3 0 091|.028|.047|.075 ol 0o 5 > 3 14 >
P3 : : 1 - - - : 1 ) i : : - - . ol -
03| 07|.00| .22 .11| .03| 04 ' ' 08| 26| .28| .08| 12 ~| .08
ol 71 ol & 5l 5| 5 190| 89|.016|.015 ol 1/ 3l 1| s 06 3
o I I e T O R R T D T O O e T
06| .14 | .22| .00| 35|.11| 00| .05 ég 64 53 17| .15| 21| 24| .01 305 A1
8/ 4, 6| 0| 95 0| 1| 5 0| 2| 6| 1| 6| 1
P5 - - - : (I : - ) 1 5 : : - : - |-
.00| .15] .11| 35| .00| .11| 05| .20 ' | 06| 01|.08| 23| .05 A1
9/ 4| 5| 9| 0| 3| 6| 9 226) 12| 98 3| 7| 8| 4| 4 138 0
Ppe| -| .| - - - 1] . b o ol
.08| 11| .03|.11| .11| .00| 15 ' ' o1 .06| 22|.29| 11| 21 = | 08
1l 3l 5| ol 3| ol 1 341| 29|.027| 48 9 ol 5| 3 s 25 0
P7 - : : : : J 01 ) 1 i - - - - . 1| -
23| 28| 04| 00| 05| 15| .00 ' ' .07| .03| .16| .08| 06 .| .00
al ol 51 1!l & 1l o 126|.181| 89|.130 21751 71 7 s 89 3
L e N e e R R e e e R R R .
13| 09| 19| .05|.20| 34| 12| .00 ég 010 é7 03| 18| .28 .16| 33 éG 02
O 1| 0| 5| 95 1| 6] O ' 1/ 3| 5| 0| 4 8
P9 - - : : - : - 1 ) 1 : : - : . |-
.05|.02| 18| 02| .22| 12| .18 ' ' | 11] 13| .06| 07| 14 .02
2178l "ol 9| &l ol 1 699| 000|.211| 24 5l "1l T8l 7| 1 .014 4




227

031

334

086 | .

028 .

000] .

.080

1l -
00| .02| 13| 16
o 94 1| 7
o1 -
02].00|.39| 01
9, 0| 3| 8
-1 1
13| .39| .00| 25
1, 3| 0] 2
1

.059 |
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052

.008
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Estadisticas de fiabilidad de Satisfacciéon laboral

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
basada en elementos

estandarizados

N de elementos

.780

.876

31




Andlisis de validez items Test de $21/26

P1

P2

P3

P4

PS5

P6

P24

P25

P26

P1

P2

P3

P4

PS5

P6

P7

P8

P9

1.
00

258
222
235
217
244
251
139
076

164

036
016
049
414
378
191
101
149

484

22

45

38

33

96

74

64

07

36

70

84

99

28

31

49

71

41

88




106
235
118
411
011
180
264

227

267
127
438
185
160
371
334
349
195

218

73

94

69

53

.005

64

34

09

68

87

89
19
11
12
49
84
52
47
31

72




20

21

22

23

24

25

26

222
149
247

315

497
360
149
175
000
352

279

88
25
47
59
52
000

84

70
98
15
46
79
84

000




CERETIFICAT D DE VALIDEE DE CONTENIDGD DE LA FSCAT A DE COATPROMISD ORGANTTACTOMNAT.

Obzervaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos ¥ nombres del juer validador Dr. /Mg GUEVARA CORDERD, CLATUDIA KARTNA

DT 4361720

Aplicable [ ]

Aplicable despues de corregir [X]

Mo aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado & su calidad de experto en Ia variable y problematica de investigacion)

In=titncion

Eszpecialidad

Periodo forrmativo

0l

L1 1% o |

PEICOLOGA

Z00<4-2009

az

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucicn Carga Luzar Perioda labaral Fuonciomes
oL LRI o b DOCENTE LInia Z010-2012 MAERTEIA
0z
Ik

1Parlinencia: El e coresponce &l concepts tEonco sormulada
*Redevancia; © ilem &= apropiada para represamar 3l componama o dimensian especica ol construcia

*Clanidad: Se enliende sin difculad sliguna 2l enunciado 32 item, e5 conciso, exach y direchs

HWotar Suficiencia, sedice suficiends cusndo los Rems plankesdios son suficentes para medir ks dimensian
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CERTIFICATHD DE VALIDEE DE CONTENIDO DE LA ESCAT A DE SATISFACCION LABORAT

Obzervacdones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Iio aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombre: del juez validador Dr. / Me: GUEVARA CORDERD, CLAUDIA KARTNA
DNI: 43617200

Formacion académica del validador: {asociado a 3u calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Instimcicn Especialidad Perioda formativo
o UNMSM PSICOLOGA 2004-2008

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en Ia variable v problematica de investigacion)
Intitacion Cargo Lugzar Perindo Laboral Funcianes
ol T L5 DO CEMTE LIniA 2010-2012 MAESTRIA

1Partinencia: El iem coresponde & concephn EaAco Semulada
IRedevantia; B item = apopiado para repressntar 8l companams o dimension especidca del constucta

3 Cianidad: Se entiende sin difculad slguna 2 enunciada ael ilem, e5 conciEo, exactn y direcn

15 de diciembre del 2020




CERTIFICADG DE VALIDEY DE CONTENIDD DE La ESCAL A DE COMFROMISO GRGANIZACTONAL

Oacrvaciomen:

Opsmisa de aplicabilidad: Apkcaklc [ X] Aplicabls deapucy ds coresgar [ ] Mo aplicakl= | ]
ApclEdza v nembrey del jecs validader De. /Mg Caatre Garcia Julbis Coaxr
DI RS 3GE

Formacsn scadémica del validsder: (syacads 3 wo calidad de experes en b variable v problemdtica de imveatigacian)

[maiiiuzion Eagecialidad Prrizde fmrmmiies
o1 Univereidad Ince Gacilaan dz k. Vega Frzologia 1931 - 1054
[ Llnivrraidad Coatinenie! Admimimracics y Negecea TOL5 - 2000
[=tomecizmzlea

Expericaciz profossaal del validadar: {asecizde a au calidad de cxperic oo |z varmablk v problematics de inveatigasisa)

Inrtiincian Cpo Lugar Prriodie lekorml Fo=cicac:
U] Univemsded Comrvallzis |00 ameee Lizma 1017 - actzalidad Dizczntz — Jezedo - Aacear
ey Cmivommidad Leemtibezdal | [im= T - ectemlided Dz cmic — Jezedo - Aaceec
Ser
oz LUnivomedad mes Umemslass |00 [im= T - ectemlided Dz cmic — Jezedo - Aaceec
de la Vega

“ Pertisenair 5 rism comesponcs sl concapia isSrios fomeg ek
IREeyanair S ey ae ol edn e sepmnasiee u) Py s onEEtE 0 2lrane On anpacios fe soseTcia
* Claridad: S= aviands 2in cFulec siguns & erunciads ol fem, e omndeg, swecs y Sheco e

[

Mota: Eufickencs, = dios sglcienis rusndo o eme plarhesdos 3on sufceni=y pers megr b= dmensian 1% di dicicmbre el D20



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDD DE LA ESCALA DE SATISFACCION LARORAL

Obzervaciones:

Opinidn de aplicabdlidad- Aplicable [X] Aplicable despmés de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apeliides ¥ nombres del joez validader Dr. / Mg Cazcre Garcla Julio Cezar

DNI: DBIILIG6E

| Formacion scademica del validador- (muociade & iw calidad de experco en 1 varishle v problemdiica de imventizacion)

Unirarzidad Contizsztal

Imstrucits Eapacialidad Foriodo formativo
0l Trniversidad Inca Garcilaso do la Vaga Pricologia 1831 - 1586
0z Admintsracedn 7 Hegomans

Intermaciomales

2015 - 2020

Experiencia profezional del validador: (muaciade & 1w calidad de experco en I variable v problemdtica de imrestizncion])

Iestitocitn Cargo Lugar Pericda lakomal Fumciomes
UL Unmversided Cosarwallejo | 0 ——eeeee Lima 1017 - actualidad Docsrte — Jurado — Asesor
02 | Yenersidad Cwnfthceeel |00 Lissa D017 - actualbdad Locsrte — Jurado — Asesor
Sur
03 | Umiversidad Ieca arclase |0 Lisna 2017 - actualidad Lwacesto — Jurado - Adesor
dala Vaga

1Pertimenciz: B t=m comesponds 8l concepic fadrico formulada,
I Relevancia: El fem es spropisdo pam resressmisr sl components o dimenzicn sspecifics del conshido
1 laridad: E= mrbmsds =in dficulisd slguns & eruscisds del fem, = conciss, exacio v disecin

--ﬂ:"_;:'_'.";: b= (il
B oA 0G0
g N
Mot Sefici=ncie, =x dice suficennis cusno | m fems plamesdos =on ssfiGentes pars medir |8 dmension

16 de diciembre del 2020



CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE COMPROMISD ORGANIZACTONAL

Observadiones: Ninsuna
Opinicn de aplicabilidad:- Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable | ]

Apellides v nombres del juez validador Dr. / Mz: BUILZ VALENCIA FLOREDE MARIA e

Bl Y | o
Formacion academica del validador: {asedado a su calidad de experto en la variable v problematica de investipacion)
Institacion Ezpecialidad Pericde formaatno
al Universidad Particular 3an Martin de Porras Lic. En Psicologia 1982 — 1588
0z Taiversidad Particular Cezar Vallajo 2AC MMzt En Docencia Universifaria L5 -2017

Experiencia profesional del validader: (ssociado & su calidad de experto en la variable y problematica de investizacion)

Instihscion Carzo Lugar Peripdo laboral Fumrciones
01 | Trniversidad Cesar Vallejo E':':E.me TI me]m Lima narte 8 amos Docents a Tiempe Complato
(i)
[k}

1Perimencia El il=m come=ponds= el concepis =onico fommulsdio.
i Relevanciac Bl izm =2 spropisdo pam representarsl n-l.'m:-cnznlzn-:li'nz's on expeciica del conairacic

i Claridad: 5= erfiende =in JficsHad slquns el enuncisdo del fem, = concise, =xscio v direcic

Nota: Suficiencis, =& dice 2uiic=nca piando os items plankesdios =on auficenste s peremedirla dmension

18 de diciembre del 2020



CEETIFICADO DE VALIDEL DE CONTENIDD DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Obzervaciones:
Ninsnna

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador Dr. Mz EUIZ VALENCIA, FLOE DE MARTA . ...

DiNT: 07383222

Formacicn academica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable ¥ problematica de investizacion)

Institacion Especizlidad Periodo formativo
01 Umiversidad Particular San hiartin de Porras Lic En P=icalogia 1283 - 16ES
0z Universidad Particular Cezar Vallejo SAC Ligt En Dwocencia Universitaria 21015 - 2017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Iestifscion Carzo Lugar Periodo laboral Funcicmes
01 | Universidad Cesar Vallejo D"?ﬁ:;;f'pu Lima norte 8 afos Drpcente 2 Tiempo Completa
02
03

1 Pertinemcia: ] flem correspondes &l concephe tedrico formuledo.

iR elevamcia: El it=m e spropizdo para repressnisr =l comgonenlz o dmenzion espesiica d=l construcio
*Clandad: = enbizmde sin diiculisd elgene el enundedo del fem, es concizo, =xedc y dinco

Hiota: Suficencie, 3= dice =uficiencie cusnds ka fems planbeedos =on auficient=s psra mediels dimensicn

18 de diciembre de 2020



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Observachoncs: Varios itomn s s sjestan o bs doscripoids de los sslumon,

Opinibn de aplicabiided:  Aplicable | |

W

Aplicable dospaids de corregir | N |
Apctiides v sembres del jucr validader D Mg Juss Josd Kanche Apwiler

S expeete em s verishle 3 problemitics de bm entigaribe)

No aplicable | |

£ apvn va et Perwdo S mative
or UNFV Macsires o8 Pra Ovpronirad sl 2001200
o mav Dox. | n Adawsstincsn 20002008
WW“MM.‘“.W‘“!MM.M
Corge Lugar Poveads babow ol ) s
ot lﬁ‘ haeme Chawridhn 00N & b focke Dovente en e orgasars wenl
w Commatins Schebto Schocowa Meahees 2009 & b foche Eacargads 8¢ schovs wm
o ADPH Grong U ap vl v gl 2006 & b Sl Capwn o wom Lhdumune

‘Peftinencis: B Ser 0onm0onds & oMM Teires tamaiady.
? Rolovancis: £l e oy S0NPO0 Jus MprmerSe 3 Cooporels © STwnete mgeclcs o

o
FCIret Se wrdenOs 30 JACRRE NOSG # MANACEY S0 e 8 CONOBS. PARCI0 y Brec)

Mot SACeNTHR, e 308 SACHE CUIdD 06 TeNe PRGN M0 MACHT D Tedr B

e
- \
By B s b A h
-_—how
[ TR
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apcllidos y nombres del juez validador Dy : Juan José Kancko Aguilar
DNI: 10624918
Formaciin scadémica del validador: (ssocindo » su calidad de cxperto en la variable y problemitica de investigacion)
01 UNFV Macstria en Psic, Organizacional 20012003
02 UNFV Doc. En Adminmstracion 2003-2005
_Experiencia profesional del validador: (asocisde a su calidad de experto en la variable y problematica de investigucion)
Institucion Cargo Lugnr Periodo laboral Funciones
ol urc Docente Chornillos 2018 a ka fecha Docente on drea organoracional
o Commhtora Selckio Seleccrion Miraflores 2019 a ka focha Encargado de scloccion
03 ADPH Group Capacitacsm Surqullo 2016 a ka fecha Capacitacion Inhouse

'Pertinencia: El lem comesponde a concepto tednco formulado.

1 Relovancia: El ilem es apropado para reprosentar al componente o dimensidn especifica del
constructo
1 Claridad: Se ertiende 3 dficultad algana ol enuncado del Bem, 0% concso, exacto y direcio

Nota. Suficenca. se dice suficenda cuando los %ems plandeados son suficenies para medr i

Gmenson

s
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos vy nombres del juez validador Dr / Ma: Mira. Silvana Ragquel Ramos Montoya.
DNI 47474724

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en kn variable vy problemdtica de investigacion)

Institucion Especialidad Penodo formativo
01 | Universidad Femenina del Sagrado Corazon - UNIFE Psicologia clinica y de la salud 2016-2017
02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidud de experto en ls vardable v problemiitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo kaboral Funciones
Psiciloga y
o1 Colegio San Fernando coordinador Pachacamac 2016 - actualidad Evaluaciones, perfiles, funciones, supervision.
académica
_ Supervisora de
02 ”"“‘“‘d":,gu‘.‘“’“°“‘° del | nracticas pre Villa El Salvador 2017-2019 Supervisar

profesionales

03

! Pertinencia: El hem comesponds al conceplo 1ednco fonmulado.
IRelevancia: £l item s apropiado para represantar al componente o dmeansitn especifica del constnucio
IClaridad: Se eriende sin ddculiad sfguna & enunciado deal em. es conciEo, axacio y drecd

Nota Sudckencs, s& dic2 suficienca cuando s #ems planteados son sullcenias para medr |a dmersibn Firma

18 de Diciembre de 2020



CERTINICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DESATISFACOION LABORAL

Observachenes: Carregin las observaciones y ertugralia

Opimain e apdicadilidad Aplicable | | Aplicable despuis de corvegie | X ) No aplicabde | |
Apeiiidon y nombres del juer validador Dy My Mira, Silvans Ragquel Kamos Mantora,
DN 47474024
del 5 s calidad de cxperts cn be variable ) problombtics de bosetigaciie)
Bovatitag wien L agwx saladat Panodo formative
01 | Umiversidad Femsening del Sagrade Coesadn < UNIFE Pucvdogis chinca y de La vabad 2004207
[

Esperivacts gy ase e o variohle ) probiesitics de lovestigacién)
Inatitin wie Carge Lugw Perado labsoal T uncsones
Preologs vy
o0 Colepwo San Formando [SRL L s S P hacamac 2016 - actualadad Fvaluaonoes, perfiles. funcwmes. speevinin
w&hangr
0| UehvenihiAsnemndd. | stonanyn Ville ¥1 Salvador 20172049 Sepeerssaas
il

o

‘Pertimancie £ b COMEONG # LONOAER0 ednos taemusade.

TReMvINCe L0 ot A0rI0E00 DIrd WIresariir 8 COMPONerts ¢ Severndy #0eCSos Sel CONENLCY
'Clarviad. Se erfionde Un BRGNS HOE ¥ ANrads Be et a4 CONORA BRACES ¥ Rl

Nota Sfcenon 1o 508 RAGENCS CUENdD 04 BT JErtesdos 40 SACE M Dars Medr B Smenade

SHE

Fuma
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